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Señores Miembros del Jurado les presento la tesis titulada Gestión del talento 
humano y Competencias laborales en el área de programación logística de la sede 
central de EsSalud - Jesús María - Lima, 2016; en estricta observancia y 
cumplimiento del Reglamento de Grados y Título de la Facultad de Ciencias 
Empresariales de la Universidad César Vallejo para obtener el grado de Licenciado 
en Administración. 
El objetivo de la investigación fue identificar la relación que existe entre la Gestión 
del talento humano y Competencias laborales en el área de programación logística 
de la sede central de EsSalud - Jesús María - Lima, 2016. 
El estudio científico aquí presentado está dividido en siete capítulos, los que se 
detallan a continuación: 
En el primer capítulo, titulado introducción, se desarrolla los tópicos referentes a: 
realidad problemática, trabajos previos, teorías relacionadas, formulación del 
problema, la justificación del porque llevar a cabo la investigación, las hipótesis y 
los objetivos tanto generales como específicos que se desprenden del estudio. 
En el segundo capítulo, titulado método, se detalla el diseño y tipo de investigación, 
las variables, operacionalización, población y muestra, técnicas e instrumentos de 
recolección de datos, validez y confiabilidad, métodos de análisis de datos y 
aspectos éticos. 
En el tercer capítulo, titulado resultados, el cual contiene los hallazgos obtenidos 
en la investigación. 
En el cuarto capítulo, se muestra la discusión que contrasta los hallazgos con los 
antecedentes de la investigación. 
En el quinto capítulo, se dan a conocer las conclusiones de la investigación. 
En el sexto capítulo, se formulan las recomendaciones del caso, dirigidas a todos 
aquellos que estén interesados y/o involucrados con la investigación en mención. 
En el séptimo capítulo, se presentan las referencias bibliográficas. 
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El presente estudio científico tuvo como objetivo identificar la relación que existe 
entre la gestión del talento humano y las competencias laborales en el área de 
programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María - Lima, 2016. 
En lo referente a la metodología, esta investigación tuvo un diseño no experimental 
de corte transeccional o transversal y de tipo descriptiva correlacional, donde se 
contó con una muestra conformada por 31 empleados a quienes se les aplicó la 
técnica de la encuesta a través de un cuestionario de 66 ítems utilizando la escala 
de Likert. Para procesar los datos se utilizó la hoja de cálculo Excel y el programa 
estadístico SPSS V.22. La confiabilidad del instrumento se midió con el Alfa de 
Cronbach y para el análisis inferencial se utilizó el coeficiente de correlación de 
Pearson el cual permitió conocer el grado de relación entre las variables resultando 
una correlación positiva muy fuerte con un valor de 0,923.  
Finalmente se concluyó que, la gestión del talento humano se relaciona 
significativamente con las competencias laborales en el área de programación 
logística de la sede central de EsSalud, Jesús María - Lima, 2016. 
 









The objective of this scientific study was to identify the relationship between human 
talent management and labor competencies in the logistics programming area of 
the EsSalud headquarters, Jesús María - Lima, 2016. As regards methodology, this 
The research had a non-experimental cross-sectional or cross-sectional design and 
a correlational descriptive type, where there was a sample made up of 31 
employees to whom the survey technique was applied through a 66-item 
questionnaire using the Likert scale. . To process the data, the Excel spreadsheet 
and the statistical program SPSS V.22 were used. The reliability of the instrument 
was measured with the Cronbach's Alpha and for the inferential analysis the 
Pearson correlation coefficient was used, which allowed to know the degree of 
relationship between the variables, resulting in a very strong positive correlation with 
a value of 0.923. 
Finally, it was concluded that human talent management is significantly 
related to labor competencies in the logistics programming area of the EsSalud 
headquarters, Jesús María - Lima, 2016. 
 





























1.1. Realidad problemática  
 
En el contexto nacional y global se encuentra que el éxito de las empresas depende 
no solo de: infraestructura, tecnología, demanda del mercado, capital, los que 
constituyen activos tangibles; estos no se mueven si un humano no los mueve, no 
producen si no cuentan con el recurso humano adecuado. ¿Qué hacer para que 
este personal rinda o se desempeñe adecuadamente? Existen diversas 
fundamentaciones teóricas sobre la gestión del personal, gestión de recursos 
humanos, gestión del capital o talento humano o sobre las metodologías de cómo 
lograrlo. 
 
Para lograr altos niveles de calidad, productividad y servicio, las empresas emplean 
diversas teorías de gestión como inteligencia de negocios, gestión del rendimiento 
empresarial, cuadro de mando integral, mapas de estrategia empresarial, gestión 
estratégica empresarial, gestión por objetivos, gestión por competencias del capital 
humano, gestión del talento entre otros.  
 
Según el IMD (International Institute for Management Development o Instituto 
Internacional para el Desarrollo de la Gestión) en su ranking IMD World Talent 
Report 2016 (Informe de Talento Mundial 2016) sitúa al Perú en el puesto N° 59 de 
61 países analizados, ocupando Suecia el primer lugar por 9 años consecutivos 
desde el año 2007. (p. 9). Por lo tanto, resulta evidente profundizar en el  estudio 
del talento humano y su gestión. En el Perú, la gestión del talento humano tiene un 
nivel secundario y no juega un papel estratégico en la gestión empresarial en la 
mayoría de casos. 
 
En la búsqueda de investigaciones remotas respecto a la gestión del talento 
humano en el análisis epistemológico y cronológico, esta tiene sus primeras 
investigaciones en la época de Elton Mayo (fábrica Hawthorne – Chicago – entre 
los años 1924 y 1932) y su teoría de las Relaciones Humanas, donde se puso 
énfasis en la importancia de las personas en la empresa, determinándose hoy en 
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día como “capital humano” principal herramienta para el éxito de las 
organizaciones. Gracias a sus estudios se demostró que las personas trabajan 
mejor cuando están bien física y mentalmente, donde se comenzó a notar la alta 
producción que mostró esta teoría. Transitando a la actualidad se ha ido 
controlando y mejorando el talento humano hasta el punto que la persona trabaje 
por deleite y no por obligación. 
 
Asimismo, el concepto de competencias laborales empezó a ser utilizado como 
resultado de las investigaciones de David McClelland en los años 70 (Venezuela). 
McClelland se centró en las “características y comportamientos de las personas” 
que desempeñaban los empleos, sostuvo que todos los individuos poseen 3 
necesidades: Necesidad de logro (realización): esfuerzo por sobresalir, la lucha por 
el éxito; Necesidad de poder: tener impacto, influir y controlar a los demás; y 
Necesidad de afiliación (pertenencia): relacionarse con personas, es decir, entablar 
relaciones interpersonales amistosas y cercanas con integrantes de la 
organización. 
 
Desde que se inició el concepto de competencia, se puede observar un proceso de 
evolución que se puede representar como olas de cambios que van una detrás de 
la otra, estas se clasifican en: 
a. Ola Inicio (1970-1979): Inicio de la palabra en el ambiente de psicología. Se 
establece oposición entre competencia y actuación (competente y performance). 
b. Ola de Inclusión (1980-1995): Inclusión del concepto en los entornos laborales. 
Concebida como una compleja estructura de atributos necesarios para el 
desempeño de situaciones. 
c. Ola para el ABC “Aprendizaje Basado en Competencia” (1995-2007): Es la 
combinación de atributos y tareas que deben desempeñarse en determinadas 
situaciones. El concepto evoluciona hacia las unidades educativas. 
d. Ola para la Evaluación (2008- Actual): Definida por la capacidad productiva de 
un individuo, se mide en términos de desempeño en un determinado contexto, tiene 




A la mayoría de empresas les cuesta mucho poner en práctica una buena gestión 
del talento humano porque siguen aplicando el enfoque tradicional, aún no se dan 
cuenta que sólo “mediante el cambio” alcanzarán los mayores beneficios que este 
genera. Potenciar el desarrollo humano es una herramienta muy importante que 
debe realizarse no solo para el beneficio de la organización sino también para el 
desarrollo de la persona como tal. La persona no solo buscará el desarrollo 
personal sino grupal (de la organización). Para trabajar con las personas de manera 
efectiva es necesario: comprender el comportamiento humano y conocer los 
diversos sistemas y prácticas disponibles que ayuden a obtener una fuerza de 
trabajo ágil y motivado. 
 
Muchas empresas en Estados Unidos, Europa y recientemente en América Latina 
han incorporado la gestión de recursos humanos basada en competencia laboral 
como una herramienta para mejorar la productividad y mantener un clima positivo 
en las relaciones con sus empleados. La justificación de estos esfuerzos se 
encuentra en el intento de mejorar los niveles de productividad y competitividad 
mediante la movilización del conocimiento y de la capacidad de aprender de la 
organización. Se hace evidente entonces, la tendencia de revalorar el aporte 
humano a la competitividad organizacional.  
 
En el ámbito nacional como el nuestro, es necesario el estudio en la gestión del 
talento humano y su nexo con la competencia laboral, pues constituyen un factor 
clave en los procesos gerenciales de las organizaciones; si el éxito de las 
organizaciones depende en gran medida de lo que las personas hacen y como lo 
hacen, entonces invertir en ellas puede generar “grandes beneficios”, brindando 
además un buen clima, orden y fortalecimiento organizacional. Es importante 
comprender el “comportamiento humano” y tener conocimientos sobre diversos 
sistemas y prácticas disponibles para trabajar con las personas en forma efectiva. 
Esta época se ha bautizado como la “Era del Talento”, es decir, el tiempo en que el 
capital y la tecnología ya no son suficientes para que una organización se mantenga 
vigente y sobreviva en el entorno globalizado, sino que ahora es indispensable 




Varios factores han contribuido a este fenómeno como son: cambios económicos, 
tecnológicos, sociales, culturales, jurídicos, políticos, demográficos y ecológicos 
(que originan imprevisibilidad e incertidumbre en las organizaciones). Es preciso 
señalar que el cambio tecnológico es una de las principales herramientas para el 
desarrollo en las organizaciones y explica hoy en día más de la mitad del 
crecimiento en todo tipo de empresas. Un número creciente de expertos plantea 
que la clave del éxito de una organización se basa en el “desarrollo de un conjunto 
de competencias” que la distingue de las demás. El desarrollo de estas 
competencias (proceso complejo y arduo), proporciona una base a largo plazo para 
realizar las “innovaciones y cambios”, afirmando el logro de la misión y acercándola 
a su visión. 
 
La presente investigación se realizó en el Seguro Social de Salud o también 
conocido como EsSalud, el cual tiene como Misión: “Somos una institución de 
seguridad social de salud que persigue el bienestar de los asegurados y su acceso 
oportuno a prestaciones de salud, económicas y sociales, integrales y de calidad, 
mediante una gestión transparente y eficiente”; asimismo su Visión es: “Ser una 
institución que lidere el proceso de universalización de la seguridad social, en el 
marco de la política de inclusión social del Estado”; para un mayor detalle en su 
historia, tipo de servicio que brinda, así como su cobertura puede ser vista en el 
capítulo de Anexos (Ver Anexo I, p. 76). 
 
En relación a la misión de esta entidad, se puede señalar que: carece de eficiencia 
y de acceso oportuno a las prestaciones señaladas para el bienestar de los 
asegurados, hace falta que se realice una debida gestión del talento humano y se 
aprecie al trabajador según sus competencias laborales debido a que interviene 
directamente en la organización, planificación, desarrollo y logro de objetivos del 
área logística de la sede central de EsSalud, específicamente en el área de 
programación donde la “Previsión” es fundamental para el éxito y logro de su 
objetivo principal: el abastecimiento oportuno y continuo. La jornada laboral es de 
8 horas por día de 8:00 am. a 5:00 pm. de lunes a viernes. Existe personal técnico 
y profesional de distintas carreras profesionales (Administradores, abogados, 
contadores, ingenieros industriales, ingenieros de sistemas, informáticos, químicos 
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farmacéuticos, etc.) titulados y con post grado en maestría y doctorado inclusive; 
no siendo relevante su pase por el área. 
 
Actualmente; dentro de cada oficina, área, gerencia, sede o centro de esta 
organización, como en el área de programación logística de la sede central del 
Seguro Social de Salud – EsSalud, existe desmotivación y falta de compromiso o 
cooperación en el personal que labora, debido a la falta de equidad, falta de 
aptitudes, falta de un “trato justo” (meritocracia), proporcionando un pobre ejemplo 
en integridad y valores, una desconsideración hacia las personas y su desarrollo; 
la pérdida de beneficios que se va dando constantemente afecta la actitud, la 
contribución, el rendimiento, la efectividad, el aporte, el desempeño y los resultados 
que se deben dar en el área. 
 
La designación de funcionarios sin capacidades, asignación de cargos y 
distribución de plazas a personas sin aptitudes, amplifican lo anteriormente 
descrito; por ejemplo: algunos están considerados como Técnicos “especialistas” 
(T1) o Profesionales “altamente calificados” (P1) sin cumplir con los “requisitos” que 
deben poseer para cubrir esa plaza, ni con el correcto conocimiento y destreza para 
cumplir dicha labor; pasando por antigüedad o por temas e intereses políticos, 
personales, amicales,  etc.; produciendo como consecuencia: el malestar general, 
tanto en el personal que labora como en los asegurados y sus derechohabientes; 
el incumplimiento de metas y objetivos; desabastecimiento y perjuicios frecuentes en 
general. 
 
Por ello, la presente investigación pretende proporcionar las recomendaciones 
necesarias para la mejora de esta problemática; brindar una mirada más profunda 
a la gestión del talento humano y su relación con las competencias laborales dentro 
del área, promover el cambio a una mejor toma de decisiones, motivar el 
mejoramiento en: integridad y valores, las personas y su desarrollo, las fortalezas 






1.2. Trabajos previos  
 
Para el desarrollo de la presente investigación resulta necesario contar con 
antecedentes o referencias previas, los mismos que brindan y representan una 
solidez científica. En ese sentido, los trabajos previos están representados por 
antecedentes según rigor cronológico debido a que el conocimiento es progresivo, 
por tal motivo, dichos antecedentes han sido tomados en cuenta con un rigor 
cronológico de 5 años. Teniendo como criterio para su selección el objeto de 
estudio en: gestión del talento humano y competencias laborales. 
 
Por lo expuesto, hubo algunas limitaciones en la búsqueda de antecedentes al 
navegar por internet, tales como el rigor cronológico; la seguridad de cada enlace 
o campus virtual solicitando usuario y clave; el encontrar solamente un breve 
resumen y no permitir descargar el estudio completo; por lo tanto quedaban 
escasas oportunidades de ubicar investigaciones exactas con el mismo diseño no 
experimental y de tipo descriptivo correlacional, existiendo estudios científicos en 
relación a la incidencia o implementación para el objeto de estudio, contribuyendo 
también con una valiosa aportación en el presente trabajo de investigación. 
 
 
Tomando en cuenta lo expresado, en el ámbito nacional existen los siguientes 
antecedentes: 
 
Casma, C. (2015) en su tesis titulada Relación de la gestión del talento humano por 
competencias en el desempeño laboral de la empresa FerroSistemas, Surco-Lima, 
tesis para optar el grado académico de Magíster en Administración en Universidad 
Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, Lima-Perú. 
Tuvo como finalidad establecer y describir la relación existente entre la gestión del 
talento humano por competencias y el desempeño laboral de los trabajadores de la 
empresa FerroSistemas. 
Su fundamentación teórica tomó como autores principales a Idalberto Chiavenato 




La metodología de la investigación señala que fue de tipo descriptivo, correlacional, 
y de corte transversal. Se aplicó la técnica de la encuesta a 84 trabajadores que 
laboran en la misma empresa. 
Finalmente la investigación de acuerdo a los resultados obtenidos concluyó que la 
gestión del talento humano por competencias incide positivamente en el 
desempeño laboral en la medida que se monitoree el ejercicio de sus actividades 
en tiempos oportunos. 
Se reveló en el estudio un alto grado de significatividad hacia la valoración de los 
tiempos en el ejercicio de las competencias; dicho de otra manera, la supervisión y 
control de los procesos productivos contribuye en las habilidades laborales, ya que 
al efectuarse las correcciones oportunas repercuten en la disminución de errores. 
 
Huisacayna, Y. (2016) en su estudio titulado Competencia laboral y ejecución 
presupuestal en la sede del gobierno regional Moquegua-2016; tesis para optar el 
título profesional de Contador Público en Universidad José Carlos Mariátegui, 
Moquegua-Perú. 
El objetivo del estudio fue relacionar la competencia laboral de los trabajadores y la 
ejecución presupuestal de inversiones en la sede del gobierno regional Moquegua, 
ejercicio fiscal 2016. 
Las bases teóricas de la investigación se cimentó en Spencer & Spencer (1993) y 
el Ministerio de Economía y Finanzas (2016) respectivamente. 
El marco metodológico señalado indica que fue no experimental, de tipo 
correlacional y de corte transeccional. Se aplicó cuestionario a 104 trabajadores. 
El estudio concluyó que existe alto grado de relación positiva entre las variables 
competencia laboral y ejecución presupuestal; que el nivel de competencia laboral 
de los trabajadores respecto a habilidades, conocimientos, actitudes y motivación, 
registraron una media del 73.3568%, como bueno en la tabla de valoración de 
variables, resultando las dimensiones actitud y motivación las de menor 
cualificación. 
La contribución es muy valorativa por contar con indicadores similares al presente 
estudio; resaltando que las dimensiones actitud y motivación tuvieron menor 
valoración en los resultados. Componentes muy importantes para el logro de 




Inca, K. (2015) en su estudio titulado Gestión del talento humano y su relación con 
el desempeño laboral en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, 2015; grado 
obtenido de Licenciado en Administración de Empresas, Universidad Nacional José 
María Arguedas, Andahuaylas, Perú. 
El propósito general fue determinar la relación existente entre la gestión del talento 
humano y el desempeño laboral en la municipalidad provincial de Andahuaylas. 
Las bases teóricas del estudio tomaron como autor principal a Idalberto Chiavenato, 
publicación (2007) para el primer objeto de estudio y publicación  (2002) para el 
segundo objeto de estudio. 
La metodología señalada en el estudio fue no experimental, transeccional y de tipo 
descriptivo correlacional. Se aplicó cuestionario a un total de 104 trabajadores 
administrativos. 
El estudio es muy valorativo por concluir que existe una correlación positiva alta, 
entre la gestión de talento humano y el desempeño laboral. Demostrando así que, 
si se desarrolla una buena gestión del talento humano, se apreciará en el 
desempeño laboral del trabajador. 
 
Oscco, H. (2015) en su investigación titulada Gestión del talento humano y su 
relación con el desempeño laboral del personal de la Municipalidad Distrital de 
Pacucha–Andahuaylas–Apurímac, 2014, grado obtenido de Licenciado en 
Administración de Empresas, Universidad Nacional José María Arguedas, 
Andahuaylas, Perú. 
El fin general fue determinar la relación existente entre la gestión del talento humano 
y el desempeño laboral del personal en la municipalidad distrital de Pacucha. 
En la construcción del fundamento científico se hizo referencia principalmente a 
Idalberto Chiavenato (2009) para ambos objetos de estudio. 
La metodología de la investigación fue no experimental, transeccional  y de tipo 
descriptivo correlacional. Se aplicó cuestionario a 35 personas que laboran en el 
municipio. 
La investigación es importante por concluir que la gestión del talento humano se 
relaciona de forma positiva débil con el desempeño laboral del personal de la 




Ortega, C. (2015), en su tesis titulada Las competencias laborales y el clima 
organizacional del personal administrativo en las Universidades Tecnológicas 
Privadas de Lima, tesis para optar el grado académico de Magíster en 
Administración con mención en Gestión Empresarial, Universidad Nacional Mayor 
de San Marcos, Lima, Perú. 
Su propósito general fue determinar de qué manera las competencias laborales 
influyen en el clima organizacional del personal administrativo en las universidades 
tecnológicas privadas de Lima a fin de mejorar el nivel del clima organizacional. 
La investigación se fundamenta científicamente en Campbell (1990, citado por Del 
Valle, 2010) y Chiavenato (2006) respectivamente.  
En la descripción de los componentes metodológicos se detalla que fue un estudio 
no experimental, transeccional, correlacional, ya que su preocupación radica en 
describir y correlacionar los elementos conformados. Se aplicó cuestionario a 161 
trabajadores administrativos.  
Sus conclusiones finales fueron que las competencias laborales se relacionan con 
el clima organizacional y en un buen nivel; las actividades y las normas de personal 
según sus competencias laborales tienen efectos importantes sobre el clima de la 
organización para las personas.  
El aporte es valorativo por demostrar que las competencias laborales influyen en el 
clima organizacional de los trabajadores. Al medirse el clima organizacional, este 
puede ser positivo o negativo, y por eso mismo la empresa puede conocer cuáles 
afectan negativamente en este aspecto para preparar soluciones que lleven a 
mejorar el clima organizacional en la empresa. 
 
Ramos, J. y Vega, J. (2014) en su investigación titulada La Gestión del talento 
humano y su relación con la satisfacción del usuario en el Hospital EsSalud - 
Huánuco 2014”,  tesis para optar el grado académico de Lic. Adm. Empresas, 
Universidad Nacional Hermilio Valdizán, Huánuco, Perú. 
Su finalidad general fue determinar la relación que existe entre la gestión del talento 
humano y la satisfacción del usuario en el Hospital EsSalud - Huánuco 2014. 
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El estudio basó su fundamentación epistemológica en Robert N. Anthony & Vijay 
Govindarajan (2008) conjuntamente con Amanda Izquierdo Cabrera (2005) 
respectivamente. 
La metodología del estudio señala que fue descriptivo correlacional aplicando 
cuestionario a 150 trabajadores del Hospital de EsSalud Huánuco. 
Ambos investigadores concluyeron que existe relación entre la gestión del talento 
humano y la satisfacción del usuario en el Hospital EsSalud-Huánuco, en tanto que 
los trabajadores no se encuentran  motivados y satisfechos en el trabajo. Una de 
las muchas razones es porque dicho personal, se siente abrumado, no es 
compatible o existen problemas con otros. 
Su investigación es muy sustancial por señalar que la gestión del talento humano 
en EsSalud Huánuco, es poco eficiente y no acorde a la satisfacción de las 
necesidades de los usuarios, por falta de supervisión y control oportuno de la 
gestión del personal. 
 
 
En el ámbito internacional se presentan los siguientes estudios: 
 
Alvaro, A., y García-Muina, F. (2014), en el artículo titulado “La gestión del talento: 
Líneas de trabajo y procesos clave”, revista Intangible Capital, 10(5), 1003-1025, 
Barcelona. 
Tuvieron como objetivo analizar la evolución de la gestión del talento, para 
comprender con mayor detalle sus dimensiones fundamentales: personas y 
puestos clave de la organización.  
Ambos investigadores concluyen que es necesario definir la gestión del talento 
alrededor de dos dimensiones: personas y puestos clave. Prestar atención al factor 
humano y al análisis de puestos de trabajo relacionados con sus ventajas 
competitivas sostenibles. 
El estudio es muy importante por señalar que la gestión del talento es, actualmente, 
un fenómeno más que una construcción teórica, por lo que puede entenderse como 
un campo abierto a la pluralidad de perspectivas. La prueba reside en que el talento 
puede tener diferentes significados para diferentes personas (por ejemplo, los 
investigadores, las empresas, los profesionales de recursos humanos, los 
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empleados individuales) y, teniendo en cuenta el estado inmaduro del campo, es 
difícil evaluar qué significados de talento son más válidos que otros. 
 
Björkman, I., y Smale, A. (2010), en el artículo titulado: “La gestión global del talento: 
Retos y soluciones”, revista Universia Business Review, III(27), 28-41, Madrid. 
La finalidad del estudio fue debatir los retos a los que se enfrentan las 
multinacionales en la identificación del talento; discutir las acciones que éstas llevan 
a cabo con sus pools de talentos, y sugerir sobre cómo podrían abordarse estos 
retos. 
Los autores concluyeron que es probable que las corporaciones multinacionales 
que realizan una excelente tarea en la gestión del talento sigan siendo competitivas. 
El artículo es valorativo por brindar una serie de retos y soluciones para la gestión 
del talento, tales como: Centrarse en las personas que ocupan o pueden 
potencialmente ocupar puestos y funciones importantes para la ventaja competitiva 
de la empresa. Para evaluar el “potencial” se necesitará determinar las 
competencias necesarias para los distintos tipos de tareas. Después de la 
evaluación del talento, la empresa debe asegurarse de que estas personas 
profundizan en el desarrollo de sus competencias, de que permanecen en la 
organización y de que ocupan puestos en los que pueden hacer uso de sus 
habilidades en beneficio de la empresa. 
 
Ortega, N. (2013), con su estudio titulado Gestión administrativa del talento humano 
y su incidencia en las empresas públicas administradoras de agua potable en la 
provincia del Carchi, Ecuador; tesis de grado previa a la obtención del título de 
Ingeniero en Administración de Empresas y Marketing, Universidad  Politécnica 
Estatal del Carchi, Ecuador. 
Su propósito fue determinar como la gestión administrativa del talento humano 
incide en el desempeño laboral de los servidores y servidoras de la empresa pública 
administradora de agua potable de Tulcán EPMAPA - T. 
La fuente bibliográfica como sustento epistemológico recayó plenamente en 
Idalberto Chiavenato (2009). 
El marco metodológico del estudio fue de tipo descriptiva no experimental. Se utilizó 
la técnica de la encuesta dirigida a los 87 empleados de la empresa. 
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Finalmente el estudio concluye que: 
Es urgente proponer un plan de capacitación, motivación y trabajo en equipo dentro 
del Plan Operativo Anual de la empresa (…), donde permitirá al empleado 
desempeñar un trabajo efectivo. Es imprescindible mantener al personal motivado, 
para que con ello realicen un trabajo eficiente. Es necesario implementar una cultura 
motivacional para los mejores empleados de la institución, ya sean estos 
económicos o reconocimientos sociales, los cuales motivarán al resto del personal. 
Dentro de la empresa es necesario mantener una buena relación laboral entre jefe–
empleado, el cual permite brindar confianza al colaborador evitando así que existan 
las barreras de comunicación. La implementación de un plan de empowerment (…) 
permitirá al talento humano empoderarse de su trabajo y mantenerlo motivado para 
que desempeñe sus labores cotidianas satisfactoriamente con eficiencia y eficacia. 
El estudio es trascendental por ultimar que la capacitación, la motivación, el trabajo 
en equipo y la comunicación permitirán al empleado desempeñar un trabajo 
efectivo. Elementos de valiosa contribución al presente estudio.  
 
Pineda, U., Pérez, G., y Arango, M. (2012), en la investigación titulada: “Medición 
del impacto de las competencias laborales en la productividad de los procesos: 
caso de una empresa manufacturera”, revista INNOVAR. Revista de Ciencias 
Administrativas y Sociales, 22(45), 37-50, Bogotá. 
Tuvo como propósito contribuir al conocimiento sobre la medición de la relación 
entre variables como la productividad, y aquellas relacionadas con el conocimiento 
y dominio del puesto de trabajo.  
Los investigadores concluyen que el empleado que es competente en el uso, 
mantenimiento y reparación de la tecnología tiene mejores niveles de productividad 
que aquellos que no tienen estas competencias; además añaden que el 
entrenamiento no mejora las competencias para el trabajo. 
Esta investigación es muy apreciable, debido a que deja en claro que las 
competencias laborales están alejadas del conocimiento y del entrenamiento; se 









1.3. Teorías relacionadas al tema  
 




 Peter Drucker define la gestión del talento como: “control de técnicas, 
capaces de promover el desempeño eficiente de las habilidades y competencias 
humanas en las organizaciones”. (Maciariello & Linkletter, 2012) 
Ciijtar…. 
 Según Chiavenato, I. (2009, p. 11) define la gestión del talento humano 
como: “función que permite la colaboración eficaz de las personas (empleados, 
oficinistas, recursos humanos, talentos o el nombre que se utilice) a efecto de 
alcanzar los objetivos de la organización y los individuales”.  
“políticas y prácticas necesarias para administrar el trabajo de las personas” (p. 14). 
 
 Pilar Jericó (2008), considera la gestión del talento como: “políticas que 
suponen la construcción del compromiso”. (p. 191) 
 
La definición de Drucker indica el control de técnicas que promuevan el desempeño 
de habilidades y competencias de las personas. Este control de técnicas: ¿Será la 
clave para una auténtica gestión del talento humano? 
Drucker se centra en el desarrollo de las personas, en la comprensión de lo que 
significa ser humano, teniendo como pilar fundamental la integridad y los valores 
de las personas. Chiavenato se basa más en las etapas o procesos que tienen las 
personas para integrar y desenvolverse dentro de una empresa u organización. 
Jericó se fundamenta en los componentes del talento individual, indicando que el 
talento requiere de tres ingredientes básicos: capacidades, compromiso y acción 
(p. 73). En tal sentido, es posible describir la gestión del talento humano como 
técnicas y prácticas para promover habilidades y competencias.  
 
Para la presente investigación en relación a la gestión del talento humano se toma 
como autor principal a Peter Drucker, el cual es citado por Maciariello y Linkletter 
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(2012), debido a que este autor es considerado como el Padre del Management 
(técnica de dirección y gestión de empresas) y es el autor que mejor se ajusta a la 
realidad problemática especificada al inicio del presente estudio. Drucker, se dedicó 
al desarrollo de las relaciones humanas, sobre todo en sociedad. Se interesó por la 
creciente importancia de las personas que trabajaban con sus mentes más que con 
sus manos. 
 
Siguiendo la investigación de Maciariello y Linkletter (2012), a Drucker Le intrigaba 
el hecho de que determinados trabajadores llegasen a saber más (de ciertas 
materias) que sus propios superiores y colegas, aun teniendo que cooperar con 
otros en una gran organización. Drucker analizó y explicó cómo dicho fenómeno 
desafiaba la corriente de pensamiento tradicional sobre el modo en que deberían 
gestionarse las organizaciones. 
 
Para Drucker, las nuevas tecnologías de la información y la comunicación, vienen 
transformando radicalmente las economías, los mercados y la estructura de la 
industria, los  productos y servicios, los puestos de trabajo y los mercados laborales 
(multinacionales y transnacionales que atraviesan fronteras, que se extendería por 
todo el globo como paradigma de la economía más avanzada). El impacto es 
mayor, según él, en la sociedad y la política, y, en conjunto, en la manera en que 
vemos el mundo y a nosotros mismos.  
 
 Adicionalmente, cabe señalar a Maxwell, J. (2008) quien considera que el 
talento no es suficiente, la sociedad está llena de personas que mostraban un futuro 
prometedor y pudieron ser grandes pero nunca alcanzaron su máximo potencial. 
Existen otros atributos necesarios para alcanzar todo ese potencial; estos atributos 
serian:  
La iniciativa, que activa el talento 
El enfoque, que dirige el talento 
La preparación, que posiciona el talento 
La práctica, que afina el talento 
El carácter, que protege el talento… entre otras más. 
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Puedes tener talento pero no alcanzar todo su potencial. O puedes tener un talento 




a) Características de la Gestión del talento según Drucker.- 
(Citado por Maciariello & Linkletter, 2012, pp. 211-224,359-364): 











2. Las Personas y su Desarrollo 
























5. La Autogestión 
Conocerse a sí mismo 
¿Cómo es mi desempeño? 
¿Cuáles son mis valores? 
¿A dónde pertenezco? 
Revitalización 
 
De todas las características mencionadas cabe señalar que la Integridad y 
Valores (honradez, moralidad, trato justo, respeto, dignidad) son ideales 
inalcanzables no solamente en el contexto nacional; la Integridad y los Valores 
son cada vez menores como lo podemos apreciar a diario en las noticias locales 
e internacionales. Es por tal motivo que Drucker considera la Integridad como 
la piedra angular de la gerencia, su propia esencia (Druker, 2008, pp. 287-288; 
citado por Maciariello & Linkletter, 2012, p. 214).  
 
b) Características de Gestión del talento según Chiavenato.- 
(2009, pp. 15-16): 
1. Integrar:  
Reclutamiento  
Selección. 
2. Organizar:  
Diseño organizacional y de puestos 










Administración del conocimiento y de las competencias,  
Aprendizaje 
5. Retener: 
Higiene y  seguridad  
Calidad de vida 
Relaciones con los empleados y sindicatos. 
6. Auditar:  
Bancos de datos 
Sistemas de información administrativa. 
 
c) Características de Gestión del talento según Pilar Jericó.- 
Jericó se basa en los componentes del talento individual. El talento requiere de 
tres ingredientes básicos: capacidades, compromiso y acción. 
(2008, pp. 74-76): 
1. Capacidades (substrato básico del talento): 
Conocimientos 
Habilidades 
Actitudes o competencias (substrato básico del talento). 
2. Compromiso: 
Motor para aportar lo máximo posible 
No marchar a otra compañía. 
3. Acción: 
En la actualidad: acción = velocidad 
Innovación constante 








La gestión del talento humano es muy importante debido a que todas las empresas, 
organizaciones, instituciones o entidades “necesitan del recurso humano” para 
poder operar, controlar, producir o brindar algún servicio. Las personas pasan la 
mayor parte de su tiempo laborando, siendo entonces una parte significativa de su 
vida misma (una segunda familia, un segundo hogar). En ambas partes, tanto 
personal como de empresa, se requiere lo mejor. Así como la empresa necesita del 
buen desempeño y resultados para el logro de objetivos; asimismo la persona 
requiere de trato justo, motivación y desarrollo para brindar su mejor desempeño y 
contribución a la empresa. En ese sentido, se requiere llevar una debida gestión 




Siguiendo la investigación de Maciariello y Linkletter (2012, pp. 211-224,359-364), 
quienes citan a Drucker, se considera las siguientes prácticas para la Gestión del 
talento: 
 
1. La Integridad y Valores.-  
Integridad.- 
“Drucker considera la integridad la piedra angular de la gerencia, su propia 
esencia” (Druker, 2008, p.287, citado por Maciariello & Linkletter, 2012, p. 
212) 
 
Incorporado dentro de la integridad existe un código moral de conducta. El 
poder de la integridad en un líder es el ejemplo que ofrece para el resto de 
la organización, pues como reza un viejo proverbio: “Una onza de ejemplo 
vale más que una tonelada de precepto”… 
La responsabilidad es un rasgo típico de personas con integridad. Y la 
responsabilidad por sí misma no es posible sin un punto de referencia moral 
para establecer un significado y alcance. No estamos sugiriendo, sin 
embargo, que se debe establecer un punto de referencia moral con base 
solo en los códigos legales y éticos. 
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Drucker valoraba a Sloan [Alfred Pritchard Sloan, Jr. – 
presidente de General Motors durante más de treinta años], por ejemplo, 
cuando demostraba cualidades tales como el trato justo a los empleados, la 
disposición de escuchar las opiniones de los demás y el énfasis en las 
fortalezas de las personas. En resumen, Sloan representaba integridad 
debido a la forma en que trataba a los demás, así como la forma en que 
mantenía sus propias responsabilidades… 
No hay sustituto para la integridad en el liderazgo efectivo de una 
organización. Los códigos de comportamiento ético no son un sustituto de 
la integridad personal, pues la integridad exige honradez y moralidad en la 
toma de decisiones. En definitiva “no hay una interpretación de una regla o 
norma que alguna vez pueda sustituir la integridad de la persona que debe 
aplicarla” (Pollard, 2006, p. 148). (Maciariello & Linkletter, 2012, pp. 
212-215) 
 
Indicadores: (conducta, ejemplo, responsabilidad, trato justo, 
honradez y moralidad) 
 
Valores.-  
Drucker insistió en que los líderes de una organización deben 
comprometerse con aquellos valores que reflejen una profunda humanidad 
por la gente. El más importante y fundamental de esos valores es el respeto 
a la dignidad y el valor innato de la persona. Este valor es un derecho 
humano básico… 
 
Inculcar valores en una organización implica la creación de una cultura 
dentro de esa institución. La integración de las personas en un esfuerzo 
común conduce a la formación de una cultura en una organización –las 
formas en que las personas de una organización resuelven los problemas 
recurrentes de ella–. Los sistemas de historia, gobierno, costumbres y 
política de una determinada región y país cumplen un papel importante en 
la configuración de la forma como la gerencia lleva a cabo sus funciones. 
La gerencia también puede dar forma a la cultura de su organización. La 
capacidad de dar forma a la cultura ofrece oportunidades importantes de la 
gerencia junto con sus desafíos, como Drucker señala: 
 
La gerencia es –y debe ser- la cultura acondicionada; a su vez, la gerencia 
y los gerentes les dan forma a la cultura y a la sociedad. Por lo tanto, aunque 
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la gerencia sea un cuerpo organizado de conocimientos y, como tal, 
aplicable en todas partes, también es cultura. No es una ciencia “libre de 
valor”. (Drucker, 2008, p. 12) 
(Maciariello & Linkletter, 2012, pp. 215-216) 
 
Se debe separar claramente entre comportamiento moral personal y la 
conducta corporativa. 
 
Indicadores: (humanidad, respeto a la dignidad y valor innato de la persona, 
cultura) 
 
2. Las Personas y su Desarrollo.- 
Drucker señaló: “Es típico de las más exitosas y perdurables instituciones 
que induzcan a sus miembros a un crecimiento intelectual y moral más allá 
de sus capacidades originales como personas” (1946, p. 28, citado por 
Maciariello & Linkletter, 2012, p. 218).  
Cuando se brindan oportunidades de crecimiento y desarrollo y cuando la 
misión de la organización está vinculada al crecimiento y desarrollo del 
individuo, un puesto de trabajo se convierte en una parte integral 
significativa de la vida misma. El crecimiento intelectual y moral bien 
aplicado se manifiesta en la vida de una persona, tanto dentro como fuera 
de la organización. 
Concentrar los esfuerzos de una persona en objetivos realistas pero 
retadores es un elemento esencial en el desarrollo de la persona…  
 
El desarrollo del ser humano es un proceso bidireccional, que implica la 
cooperación y la motivación del individuo y el empleador. El papel de la 
gerencia es proporcionar oportunidades para el crecimiento y desarrollo de 
los individuos en cuanto deben enfocarse en sus contribuciones únicas a la 
empresa y en las inversiones que deben hacerse en ellos para su futuro 
desarrollo. 
(Maciariello & Linkletter, 2012, pp. 218-219) 
 





3. Las Fortalezas y Oportunidades.-  
Enfoque en las fortalezas.- 
Drucker pensaba que “hacer las fortalezas productivas es la única finalidad de la 
organización” (Drucker, 1966, p. 71).  Este enfoque en las fortalezas se basa en la 
creencia de que cada individuo está dotado con habilidades únicas y especificas… 
Un enfoque basada en las fortalezas implica actitud y práctica. Consiste en hacer al 
trabajador más productivo y enfocarlo al logro. Un enfoque en las fortalezas de la 
gente brinda a los ejecutivos la oportunidad de participar en la transformación de los 
individuos en el trabajo, en lo que las personas se están convirtiendo como resultado 
de su trabajo. Los gerentes son capaces de dar testimonio del crecimiento de las 
personas, de sus visiones y logros más allá de lo que ellos creían posible. 
 
Para permitir que esta transformación se produzca, el ejecutivo debe aprovechar las 
fortalezas de las personas, proporcionándoles la capacitación y las oportunidades 
que le permitan alcanzar mayores niveles de rendimiento. Un enfoque en las 
fortalezas permite que se establezcan altos niveles cuyo logro trae un sentido de 
logro y un sentimiento de “si, yo puedo”. Esa sensación anima a una persona a 
alcanzar niveles aún más altos. Por el contrario, un enfoque en las debilidades lleva 
a la frustración y a la vergüenza. Esto lleva a la falta de rendimiento al destacar lo 
que está mal y no lo que está bien. Se puede crear fatiga, cinismo, desmotivación 
y, finalmente, desarraigo… Los ejecutivos pueden proteger a su organización contra 
las debilidades de los individuos mediante la superposición de las fortalezas de los 
demás para que las debilidades individuales se vuelvan irrelevantes. 
(Maciariello & Linkletter, 2012, pp. 219-220) 
 
 Indicadores: (actitud, práctica, capacitación, rendimiento) 
 
Enfocarse en las oportunidades y en el futuro.- 
Una organización que se centra en las oportunidades es aquella que se pone 
principalmente a la ofensiva… Un enfoque en la oportunidad construye una 
organización donde la gente está dispuesta a trabajar duro…tiene un marcado 
contraste con una que esta esencialmente centrada en el problema y caracterizada 
por el temor y la actitud defensiva. Los problemas nunca pueden ser ignorados, pero 
una organización demasiado enfocada en los problemas puede ocultar las 
oportunidades. Una organización centrada en los problemas “es una organización 





Una organización que se centra en las oportunidades no tiene en cuenta el pasado 
de los años dorados y no malgasta sus esfuerzos en la preservación de la memoria 
de tiempos pasados. No se satisface con el mantenimiento del nivel de los 
resultados de ayer. No celebra el mantenerse estable o el no hacer las cosas peor 
que ayer, tampoco tiene el evitar problemas como su máximo objetivo. En su lugar, 
se centra en las oportunidades para seguir adelante, para ir hacia arriba, hacia 
delante y hacia el futuro. Exige que estas oportunidades se conviertan en resultados; 
compromete recursos–tiempo y, los más importante, gente- para aprovechar las 
oportunidades. Con áreas de gran problemática, se alimenta de posibilidades con 
su recursos (Drucker, 2008, p. 285)… 
 
Una organización con un claro enfoque en el futuro tiene claras las prioridades y las 
ha comunicado a todos sus integrantes, y sigue adelante con la asignación de los 
recursos apropiados. Entonces la gente con confianza va en pos de lo que considera 
lo más importante para la organización, facilitando realmente su  contribución, los 
logros y la motivación. 
(Maciariello & Linkletter, 2012, pp. 221-223) 
 
Indicadores: (futuro, resultados, recursos, prioridades, comunicación, confianza) 
 
4. El Desempeño y Resultado.-  
…Se requiere una mejora permanente  de los recursos humanos para establecer 
nuevos niveles de desempeño. Es uno de los imperativos fundamentales de una 
organización. 
Desempeño y resultados se producen cuando la gente se centra en su contribución. 
Quienes lo hacen establecen las conexiones entre sus habilidades personales, sus 
relaciones, sus especialidades y la función y el trabajo de  toda la organización y su 
propósito. Ellos preguntan: “¿En qué puedo contribuir de manera que impacte el 
desempeño y los resultados de la institución donde trabajo?” (Drucker, 1966, p. 
52)… una definición correcta de desempeño deja un margen para el fracaso y 
reconoce el fracaso como un componente del desempeño en sí mismo. La definición 
de desempeño es “la capacidad para producir resultados consistentes durante 
periodos prolongados y en una variedad de tareas” (Drucker, 2008, p. 281)… Cuanto 
más efectiva sea una persona, mayor será la posibilidad de cometer errores, pero 
también mayor será su aporte en general. 
(Maciariello & Linkletter, 2012, pp. 223-224) 
 




5. La Autogestión.-  
…Es la responsabilidad del trabajador del conocimiento de manejarse así mismo 
con efectividad. Y para ello es necesario el conocimiento de sí mismo. Se requiere 
la comprensión de sus fortalezas, debilidades y valores. Se requiere la comprensión 
de cómo se trabaja para lograr los objetivos. Esta información le ayuda a saber 
dónde ubicarse a sí mismo para su efectividad, como enfocarse en la contribución 
para lograr la efectividad y la forma de asumir la responsabilidad de las relaciones. 
 
Conocerse a sí mismo.-   …conocer las propias fortalezas, saber lo que uno debe 
hacer para maximizar las fortalezas y para remediar los malos hábitos que impiden 
el pleno desarrollo de las fortalezas. …deben centrar su actuación en las áreas 
donde sus fuerzas les dan mejor oportunidad para optimizar sus contribuciones. 
…Drucker recomienda la retroalimentación de la información como una herramienta 
para la identificación de las fortalezas de una persona. … 
 
Los grandes hacedores de la historia –Napoléon, Da Vinci, Mozart– supieron 
manejarse a sí mismos. Esa cualidad, en gran medida, es la que los convirtió en 
grandes hacedores. Pero se trata de casos excepcionales; tan inusuales por sus 
talentos y logros que podría considerárselos fuera de los límites de los seres 
humanos comunes y corrientes. Sin embargo, de ahora en más, la mayoría de 
nosotros, incluso los menos dotados, tendremos que aprender a manejarnos y a 
desarrollarnos. A colocarnos en el lugar desde el que podamos hacer la mayor 
contribución. Y tendremos que estar mentalmente alertas y comprometidos durante 
una vida laboral de 50 años, lo cual significa saber cómo y cuándo cambiar el trabajo 
que hacemos. 
 
¿Cómo es mi desempeño?.- Entender la forma como uno se desempeña es la clave 
para el logro de resultados. Todos se desempeñan de forma diferente, por lo que es 
fundamental comprender la manera y el método de desempeño. Por ejemplo, una 
persona debe entender si es un lector, un oyente o ambos. Un lector prefiere las 
notas escritas y los informes, mientras que un oyente es aficionado a los informes 
orales y al intercambio de ideas. 
Otra área para entender es como se aprende. Hay muchas maneras diferentes de 
aprender; es una característica altamente individualizada. 
Una persona puede aprender más por la escritura y reescritura de un argumento. 
Otra puede aprender hablando sobre una decisión, una idea o su confusión con un 
grupo de personas. Otras pueden aprender mejor dando una presentación 
ininterrumpida, seguida por un periodo de soledad para reflexionar sobre la 
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experiencia. La mayoría de nosotros aprendemos a medida que tratamos de 
enseñar a los demás. 
Primero, los resultados tienen que ser difíciles de lograr; pero, además, deben ser 
alcanzables. Apuntar a resultados imposibles de lograr –o que pueden alcanzarse 
pero bajo circunstancias sumamente improbables – no es ser ambicioso: es ser 
tonto. En segundo lugar, los resultados deben ser significativos. Finalmente, deben 
ser visibles y, de ser posible, mensurables. De todo ello se derivará un curso de 
acción: qué hacer, dónde y cómo empezar, y qué metas y plazos fijar. 
 
¿Cuáles son mis valores?.- Debe haber compatibilidad entre los valores de la 
organización y los de un individuo. Un desajuste puede resultar en frustración y en 
poca eficiencia. Nuestra motivación es mayor cuando nuestros valores están en 
sintonía con los valores de la organización. 
 
¿A dónde pertenezco?.- Comprender las fortalezas, el desempeño y los valores es 
un requisito para responder a la pregunta “¿A dónde pertenezco?”.  En el momento 
en que una persona entiende dónde están sus fortalezas, cómo se desempeña y 
cuáles son sus valores, debe ser capaz de decir no al trabajo o tarea que va en 
contra de dichas fortalezas y valores. La persona que trabaja bien en una pequeña 
organización debe decir no a un trabajo en una multinacional grande. Se debe 
rechazar una función que pone énfasis en sus debilidades y limita el uso de sus 
fortalezas. 
 
Revitalización.- El conocimiento es muy perecedero. Las formas como se hacen las 
tareas están cambiando a velocidades vertiginosas. La revitalización es necesaria 
para mantenerse a sí mismo mentalmente activo y comprometido a lo largo de una 
larga vida útil. ¿Cómo puede una persona seguir creciendo y cambiando a lo largo 
de tantos años de vida y trabajo? ¿Cuáles son las claves para mantenerse a sí 
mismo eficaz? La respuesta es asumir la responsabilidad de nuestro propio 
desarrollo y ubicación, y revitalizarnos a nosotros mismos. El desarrollo es 
autodesarrollo y la ubicación es autoubicación. 
(Maciariello & Linkletter, 2012, pp. 359-366) 
 
Indicadores: (conocerse a si mismo: fortalezas, debilidades y valores, 










El concepto de competencia ha sido definido por diversos autores como se puede 
detallar a continuación: 
 
 Para Martha Alles (2008): Competencia hace referencia a: “Características 
de personalidad, devenidas en comportamientos, que generan un desempeño 
exitoso en un puesto de trabajo”. (p. 96) 
 
 Spencer y Spencer establecen que: “Competencia es una característica 
subyacente en el individuo que está causalmente relacionada con un estándar de 
efectividad y/o performance superior en un trabajo o situación”. (Alles, 2008, p. 59) 
 
 Según Claude Levy-Leboyer: “Las competencias son una lista de 
comportamientos que ciertas personas poseen más que otras, que las transforman 
en más eficaces para una situación dada”. (Alles, 2008, p. 64) 
 
Según estos autores, se puede extraer que las competencias laborales son 
características propias de cada persona y estas se revelan en formas de 
comportamiento y/o pensar de cada una. Todas las personas tienen un conjunto de 
atributos,  habilidades y conocimientos que pueden ser adquiridas o innatas 
definiendo el perfil de cada persona respecto a actividades que puede realizar. No 
debe primar el estudio profundo del perfil físico, psicológico o emocional, solamente 
interesan características que hagan eficaces a las personas dentro de una 
organización. 
 
Para el presente estudio de competencias laborales se toma como autora principal 
a Martha Alles, debido a que esta autora es bastante clara al presentar niveles  para 
medir las competencias (Inicial, Intermedio y Ejecutivo), ya que las competencias 
no pueden ser medidas a manera global o general, sino por el tipo de cargo y labor 
que se desempeñará en el puesto de trabajo. Cada puesto de trabajo puede tener 
distintas características en empresas y/o mercados diferentes. 
27 
 
Por último cabe señalar una frase de Elliot Jaques para tenerlo en consideración: 
“Ninguno de nosotros es competente para todas las tareas y no está igualmente 
interesado en todas las clases de tareas”. 
 
 
Figura 1. Fuente: Alles, M. A. (2008). Dirección Estratégica de Recursos Humanos 
Gestión por competencias. Buenos Aires: Granica. P.p. 73 
 
 
Modelo del Iceberg 
 
Figura 2. Fuente: Alles, M. A. (2008). Dirección Estratégica de Recursos Humanos Gestión 
por competencias. Buenos Aires: Granica. P.p. 81 basado en Spencer, Lyle M. Y Spencer, 







a) Características de Competencia laboral según Martha Alles (2008, pp. 102-
108): 
 
1. Personas con experiencia e historial laboral. (Niveles ejecutivos) 
Desarrollo de su equipo 
Habilidades mediáticas 















Modalidades de contacto 
Nivel de compromiso-disciplina personal-productividad 
Orientación al cliente interno y externo 
 
3. Jóvenes profesionales sin experiencia laboral. (Primeros niveles) 
Alta adaptabilidad-flexibilidad 







Modalidad de contacto 
Orientación al cliente interno y externo 
Productividad 
Responsabilidad 
Tolerancia a la presión 
Trabajo en equipo. 
 
De todas las características mencionadas cabe señalar que el “Desarrollo 
de su equipo” y “Liderazgo para el cambio” en los Niveles ejecutivos, son 
impracticables en la gran mayoría de las empresas o entidades públicas, 
debido a que los funcionarios o gerentes, ya sea por falta de tiempo, 
voluntad o desconocimiento, no le prestan la debida importancia a tales 
características, se dedican mayormente a firmar y delegar documentos, 
manteniendo solamente el statu quo de la gestión. 
 
b) Características de Competencia laboral según Spencer y Spencer (Alles, 2008, 
pp. 63-64): 
1. Competencias de Logro y acción 
Orientación al logro 
Preocupación por el orden, calidad y precisión 
Iniciativa 
Búsqueda de información 
2. Competencias de ayuda y servicio 
Entendimiento interpersonal 
Orientación al cliente 
3. Competencias de influencia 
Influencia e impacto 
Construcción de relaciones 
Conciencia organizacional 
4. Competencias gerenciales 
Desarrollo de personas 
Dirección de personas 
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Trabajo en equipo y cooperación 
Liderazgo 
5. Competencias cognoscitivas 
Pensamiento analítico 
Razonamiento conceptual 
Experiencia técnica/profesional/de dirección 
6. Competencias de eficacia personal 
Autocontrol 
Confianza en sí mismo 
Comportamiento ante los fracasos 
Flexibilidad 
 




Análisis  y sentido común 
Planificación y organización 
2. Interpersonales 






Adaptación al medio 
4. Orientación a resultados 
Energía e iniciativa 
Deseos de éxito 






d) Características de Competencia laboral según Nadine Jolis (Alles, 2008, p. 67): 
1. Competencias teóricas 
Conocimiento adquirido 
2. Competencias prácticas  
Traducir la información y conocimientos en acciones operativas. 
3. Competencias sociales 
Trabajo en equipo 
Capacidad para relacionarse 
4. Competencias del conocimiento (combinar y resolver) 
Conjugar información con saber 
Coordinar acciones 
Buscar nuevas soluciones 




Las competencias laborales son de vital importancia debido a que a través de esta: 
los conocimientos, las capacidades, las experiencias, actitudes y habilidades 
únicas de cada persona, se convierte en algo que puede ser medido. A través de 
las competencias se puede formar una base sólida para captar el verdadero talento, 
porque cada persona es única y diferente a los demás. El reto de la dirección de 
personas será entonces de conciliar estas diferencias con los requerimientos de la 
empresa, así como con su misión y visión. 
El  éxito de una organización o empresa se basa en el desarrollo de un conjunto de 
competencias que la distinguen de las demás, proporcionándole una base a largo 
plazo para realizar innovaciones y cambios (desarrollo de productos y servicios) y 




Siguiendo la investigación de Martha Alles (2008, pp. 102-108), Las competencias 
laborales son ordenadas en Niveles, para su mejor comprensión y utilización, 
siendo las siguientes: 
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1.- Personas con experiencia e historial laboral. (Niveles ejecutivos) 
Desarrollo de su equipo 
Habilidades mediáticas 














Modalidades de contacto 
Nivel de compromiso-disciplina personal-productividad 
Orientación al cliente interno y externo 
3.- Jóvenes profesionales sin experiencia laboral. (Primeros niveles) 
Alta adaptabilidad-flexibilidad 





Modalidad de contacto 
Orientación al cliente interno y externo 
Productividad 
Responsabilidad 
Tolerancia a la presión 




“Las competencias difieren según las especialidades o áreas y los niveles o 
funciones de las personas”. (Alles, 2008, p.59) 
 
 
1.4. Formulación del problema  
 
1.4.1. Problema general: 
¿Qué relación existe entre la Gestión del talento humano y las 
Competencias laborales en el área de programación logística de la 
sede central de EsSalud, Jesús María - Lima, 2016? 
 
1.4.2. Problemas específicos: 
1. ¿Cómo se relaciona La Integridad y Valores de la Gestión del 
talento humano y las Competencias laborales en el área de 
programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016? 
2. ¿Cómo se relaciona Las Personas y su Desarrollo de la Gestión 
del talento humano y las Competencias laborales en el área de 
programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016? 
3. ¿Cómo se relaciona Las Fortalezas y Oportunidades de la Gestión 
del talento humano y las Competencias laborales en el área de 
programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016? 
4. ¿Cómo se relaciona El Desempeño y Resultados de la Gestión del 
talento humano y las Competencias laborales en el área de 
programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016? 
5. ¿Cómo se relaciona La Autogestión de la Gestión del talento 
humano y las Competencias laborales en el área de programación 





1.5. Justificación del estudio 
 
Hernández, Fernández y Baptista (2010) puntualizan que la justificación 
“Indica el porqué de la investigación exponiendo sus razones. Por medio de 
la justificación debemos demostrar que el estudio es necesario e importante.” 
(p. 39) 
  
La justificación se refiere a la contribución de la investigación. El beneficio es 
para la comunidad científica o para el colectivo social. Dentro de las 
justificaciones del estudio se consideran las siguientes: 
 
1.5.1. Justificación teórica: 
Para el desarrollo de la investigación se considera importante 
sustentar con los aportes científicos que provienen de la gestión del 
talento humano y competencias laborales. 
 
Para el objeto de estudio: gestión del talento humano, se toma como 
autor principal a Peter Drucker, el cual es citado por Maciariello y 
Linkletter (2012), debido a que este autor es considerado como el 
Padre del Management (técnica de dirección y gestión de empresas) 
y es el autor que mejor se ajusta a la realidad problemática, además 
de poseer una teoría idónea y pertinente en el ambiente institucional. 
Drucker, se dedicó al desarrollo de las relaciones humanas, sobre 
todo en sociedad. Se interesó por la creciente importancia de las 
personas que trabajaban con sus mentes más que con sus manos. Su 
fundamentación científica es la más accesible y pertinente a la 
presente realidad problemática. 
 
Asimismo, para el objeto de estudio: competencias laborales, se toma 
como autora principal a Martha Alles, por ser la mejor seleccionada 
en relación al objeto de estudio, atendiéndola con eficiencia en el 
entorno organizacional, debido a que esta autora es bastante clara al 
presentar niveles para medir las competencias (Inicial, Intermedio y 
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Ejecutivo), ya que las competencias no pueden ser medidas a manera 
global o general, sino por el tipo de cargo y labor que se desempeñará 
en el puesto de trabajo. Cada puesto de trabajo puede tener distintas 
características en empresas y/o mercados diferentes. 
 
1.5.2. Justificación práctica: 
De aplicarse la presente investigación relacionada con la gestión del 
talento humano y competencias laborales en el área de programación 
logística de la sede central de EsSalud, Jesús María - Lima, 2016; 
promoverá el cambio a una mejor toma de decisiones, causará una 
reflexión a la revisión de los procedimientos, sensibilizará a la 
búsqueda de soluciones más operativas, brindará una mirada más 
profunda hacia los procedimientos ejecutados, un monitoreo mucho 
más agudo, formará la eficiencia y la productividad laboral. A través 
de un diagnóstico de sus competencias laborales, cada persona 
estaría ubicada donde mejor se desempeña, dando como resultado 
mayor productividad, eficiencia y un mejor servicio. 
 
El interés investigativo, el esfuerzo humano, ético y profesional de 
indagar y promover la búsqueda de soluciones a la problemática 
planteada, es una alternativa viable debido a que la población se 
encuentra al alcance de la investigación. 
 
1.5.3. Justificación  metodológica: 
Las investigaciones se justifican cuando han seguido procedimientos 
o métodos. La metodología aplicada en el presente trabajo de 
investigación fue la técnica de encuesta y como instrumento el 
cuestionario. 
 
La investigación presentada posee un gran aporte siendo este: el 
instrumento, el mismo que se traduce en cuestionario; justificando la 
investigación porque podrá aplicarse en otras esferas empresariales 
36 
 
u organizaciones que pertenezcan al mismo rubro o tipo de servicio 
de la Entidad, contribuyendo por lo tanto al conocimiento.  
 
El cuestionario puede contener preguntas abiertas, cerradas o mixtas. 
Es definido por Hernández et al. (2010) como un “conjunto de 
preguntas respecto de una o más variables a medir”. (p. 217) 
 
Por otro lado, la observación fue de vital importancia para percibir las 
habilidades, destrezas, conocimientos y desempeño de los 
trabajadores, en forma minuciosa y continua. 
 
1.5.4. Justificación social: 
De aplicarse, el presente trabajo de investigación contribuirá al 
mejoramiento de los procedimientos organizacionales, teniendo como 
impacto el mejoramiento de la calidad de vida laboral, trayendo 
consigo un entorno laboral consistente, la mejora de relaciones 
interpersonales, liberación de presión y originando el reconocimiento 
de parte de la gerencia y el estímulo razonable.   
 
Incluye el progreso del desempeño laboral y de la productividad; 
puesto que un personal involucrado según sus competencias y 
talento, brindará un servicio eficiente, efectivo y cálido a los 
asegurados y sus derechohabientes. Mediante un abordaje más 
humano, ya que es el personal quien conoce el ámbito territorial y el 
contexto sociocultural  en que ejercen sus acciones y deberá estar 
apto en todo sentido para asumir mejor sus responsabilidades. 
 
Se consolidaría futuros estudios sobre esta problemática, que 
permitirá extenderse a todas aquellas instituciones públicas que velen 
por el desarrollo de sus empleados, con el único fin de generar un 
mejor desempeño de forma directa al empleado  e indirectamente 
para los usuarios. De acuerdo a los resultados que se obtengan, 
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articular una estrategia realista que incida en minimizar y ayude a la 
solución de dichos problemas.   
 
1.6. Hipótesis  
 
1.6.1. Hipótesis general: 
La Gestión del talento humano se relaciona significativamente con las 
Competencias laborales en el área de programación logística de la 
sede central de EsSalud, Jesús María - Lima, 2016 
 
1.6.2. Hipótesis específicas: 
1. La Integridad y Valores de la Gestión del talento humano se 
relaciona significativamente con las Competencias laborales en 
el área de programación logística de la sede central de EsSalud, 
Jesús María - Lima, 2016 
2. Las Personas y su Desarrollo de la Gestión del talento humano 
se relaciona significativamente con las Competencias laborales 
en el área de programación logística de la sede central de 
EsSalud, Jesús María - Lima, 2016 
3. Las Fortalezas y Oportunidades de la Gestión del talento 
humano se relaciona significativamente con las Competencias 
laborales en el área de programación logística de la sede central 
de EsSalud, Jesús María - Lima, 2016 
4. El Desempeño y Resultados de la Gestión del talento humano 
se relaciona significativamente con las Competencias laborales 
en el área de programación logística de la sede central de 
EsSalud, Jesús María - Lima, 2016 
5. La Autogestión de la Gestión del talento humano se relaciona 
significativamente con las Competencias laborales en el área de 
programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús 





1.7. Objetivos  
 
1.7.1. Objetivo general:  
Identificar la relación que existe entre la Gestión del talento humano y 
las Competencias laborales en el área de programación logística de 
la sede central de EsSalud, Jesús María - Lima, 2016. 
 
1.7.2. Objetivos específicos:  
1. Determinar la relación que existe entre La Integridad y Valores 
de la Gestión del talento humano y las Competencias laborales 
en el área de programación logística de la sede central de 
EsSalud, Jesús María - Lima, 2016 
2. Establecer la relación que existe entre Las Personas y su 
Desarrollo de la Gestión del talento humano y las Competencias 
laborales en el área de programación logística de la sede central 
de EsSalud, Jesús María - Lima, 2016 
3. Determinar la relación que existe entre Las Fortalezas y 
Oportunidades de la Gestión del talento humano y las 
Competencias laborales en el área de programación logística de 
la sede central de EsSalud, Jesús María - Lima, 2016 
4. Establecer la relación que existe entre El Desempeño y 
Resultados de la Gestión del talento humano y las Competencias 
laborales en el área de programación logística de la sede central 
de EsSalud, Jesús María - Lima, 2016 
5. Determinar la relación que existe entre La Autogestión de la 
Gestión del talento humano y las Competencias laborales en el 
área de programación logística de la sede central de EsSalud, 


























2.1. Diseño de investigación 
 
Tipo de estudio: 
 
Según Hernández et al. (2010) “no se deben considerar los alcances como 
tipos de investigación, ya que, más que ser una clasificación constituyen un 
continuo de causalidad que puede tener un estudio”. (p. 78) 
 
Para Hernández et al. (2010) “la investigación descriptiva busca especificar 
propiedades, características y rasgos importantes de cualquier fenómeno 
que se analice. Describe tendencias de un grupo o población”. (p. 80) 
 
Asimismo, el estudio correlacional “asocia variables mediante un patrón 
predecible para un grupo o población”. (p. 81) 
 
El presente trabajo de investigación corresponde al alcance descriptivo 
correlacional. Descriptivo para investigar con mayor precisión el objeto de 
estudio; y correlacional, para conocer el grado de asociación o relación entre 
ellas.  
 
Diseño de investigación: 
 
Es definida por Hernández et al. (2010) como “plan o estrategia concebida 
para obtener la información que se desea”. (p. 120) 
 
Hernández et al. (2010) señalan a la investigación no experimental como 
“Estudios que se realizan sin la manipulación deliberada de variables y en 
los que solo se observan los fenómenos en su ambiente natural para 
después analizarlos”. (p. 149) 
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Asimismo precisan que “La investigación transeccional o transversal 
recolectan datos en un solo momento, en un tiempo único. Su propósito es 
describir variables y analizar su incidencia”. (p. 151) 
 
El diseño que se realizó en la presente investigación fue no experimental 
puesto que solo se observaron los fenómenos en el ambiente natural sin 
manipular las variables, y de corte transversal ya que se recolectó datos en 
un solo momento.  
 
2.2. Variables, operacionalización  
 
Variables:  
Hernández et al. (2010) definen variable como “propiedad que tiene una 
variación que puede medirse u observarse”. (p. 93) 
En consideración las variables u objetos de estudio son: 
Variable 1 (V1): Gestión del talento humano. 
Variable 2 (V2): Competencias laborales. 
 
Operacionalización de variables:  
Véase capítulo de Anexos (p. 79). 
 
2.3. Población y muestra  
 
2.3.1. Población (o Universo): 
 
Es definida por Hernández et al. (2010) como “conjunto de todos los 
casos que concuerdan con determinadas especificaciones”. (p. 174) 
 
Vara (2012) lo especifica como “fuentes de información primaria o 
directa para cumplir con los objetivos planteados en una tesis… 
conjunto de todos los individuos (objetos, personas, documentos, 




En tal sentido, la población de estudio estuvo constituida por todos los 
empleados del área de programación logística de la sede central de 
EsSalud, del distrito de Jesús María - Lima, 2016. 
Total Población: Treinta y un (31) empleados. 
 
Criterios de inclusión y exclusión: 
Vara (2012) afirma: “Son características que sirven para diferenciar 
quién participa como población en tu investigación y quién no. Los 
criterios de inclusión y exclusión son límites que discriminan entre los 
que serán parte del estudio y los que no lo serán”. (p. 222) 
 
No se consideró ningún criterio de inclusión o exclusión debido a que  
el tamaño de la población asciende a 31 empleados, es decir, todos 





Al respecto Hernández et al. (2010) lo definen como: “subgrupo de la 
población de interés sobre el cual se recolectarán datos, y que tienen 
que definirse o delimitarse de antemano con precisión, este deberá 
ser representativo de dicha población”. (p. 173) 
 
Vara (2012) lo define como “conjunto de casos extraídos de la 
población, seleccionados por algún método racional, siempre parte de 
la población”. (p. 221) 
 
Para la presente investigación se trabajó con toda la población por ser 
un número reducido y por tener acceso a los empleados que 
componen dicha población. 





2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 
confiabilidad  
 
2.4.1. Técnicas e instrumentos de recolección de datos: 
Para la presente investigación se utilizó la técnica de la encuesta, 
mediante la formulación de cuestionario (instrumento). El instrumento 
es muy importante porque nos permite recolectar datos en la 
investigación. En la mayoría de las investigaciones este instrumento 
es de gran utilidad, ya que recoge la información de manera clara y 
precisa, además que no necesita la presencia de un entrevistador o 
encuestador, brindándole confianza a la persona que responde. 
 
El cuestionario brinda una gran contribución debido a que podrá 
aplicarse en otras esferas empresariales u organizaciones que 
pertenezcan al mismo rubro o tipo de servicio de la Entidad; puede 
contener preguntas abiertas, cerradas o mixtas. 
Es definido por Hernández et al. (2010) como un “conjunto de 
preguntas con una o más variables a medir.” (p. 217) 
 
2.4.2. Validez: 
Vara (2012) indica: “Hay tres tipos de validez, que son enfoques 
complementarios: validez de contenido, validez de constructo y 
validez de criterio. Los tres tienen diferentes formas de análisis”. (p. 
301) 
 
Para la validez de contenido Vara (2012) asevera: 
Hay varias formas de analizar la validez de contenido de los 
instrumentos. Aquí te mencionaré dos que puedes usar para 
cualquier tipo de instrumentos, sea cualitativo o cuantitativo. Estas 
son: 
1. Criterios de jueces o expertos. 




En tal sentido, se determinó la validez del instrumento a través de la 
evaluación de un panel de expertos antes de la aplicación (juicio de 
expertos), quienes observaron y recomendaron mejoras y 
optimizaciones para la obtención de resultados lo más precisos 
posibles, efectuando los aportes a la investigación y certificando la 
validez de los resultados que se consiguieron.  
Para tal efecto, se hizo revisar los instrumentos por el siguiente criterio 
de expertos, docentes de la Universidad César Vallejo, detallados en 
la siguiente tabla:  
 
Tabla 1 
Coeficiente de Validación de Instrumento 1 y 2 
Opinión de expertos 
Instrumento 
Validación 
Mg. Teresa Gonzales Moncada  70% 
Mg. Martha Ames Coca 70% 
Mg. Benito Larroche Cueto  70% 
Coeficiente de Validación 70% 
Fuente: Elaboración propia 
 
 
2.4.3. Confiabilidad del Instrumento: 
La confiabilidad se refiere a la confianza o fiabilidad que se concede 
a los datos. 
Vara (2012) afirma: 
El Alfa de Cronbach (α) es el método más usado y sencillo para 
saber si una prueba de medición es fiable. Esta técnica se usa sólo 
cuando tienes instrumentos que son escalas de constructos; es 





Esta confiabilidad del instrumento es obtenida a través de la encuesta 
aplicada: cuestionario y utilizando la prueba del Coeficiente Alfa de 
Cronbach (α). El cual produce valores que oscilan entre cero y uno. 




























α  = Valor del coeficiente de Cronbach para determinar la confiabilidad 
del instrumento; resultado de confiabilidad puede ser expresado 
en %. 
K = Número de ítems. 
2
iS  = Varianza de los puntajes de cada ítem. 
2
TS  = Varianza al cuadrado de los puntajes totales. 
 
Es aplicable a escalas de varios valores posibles, por lo que puede 
ser utilizado para determinar la confiabilidad en escalas cuyos ítems 
tienen como respuesta más de dos alternativas. La escala de valores 
de la confiabilidad está dada por los siguientes valores: 
 
Tabla 2  








Fuente: Elaboración propia 
Criterio de confiabilidad Valores 
No es confiable -1 a 0 
Baja confiabilidad 0.01 a 0.49 
Moderada confiabilidad 0.5 a 0.75 
Fuerte confiabilidad 0.76 a 0.89 
Alta confiabilidad 0.9 a 1 
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Luego de recoger los datos con el instrumento señalado 
(cuestionario), a continuación se muestra el resultado de la 
confiabilidad del instrumento detallado en las siguientes tablas: 
 
Tabla 3  
Escala de fiabilidad de la variable 1: Gestión del talento humano 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,891 33 
 Fuente: SPSS 
 
Según se observa en la Tabla 3, el análisis de la confiabilidad del 
objeto de estudio Gestión del talento humano, este proporciona como 
resultado una fuerte confiabilidad. 
 
Tabla 4  
Escala de fiabilidad de la variable 2: Competencias laborales  
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,801 33 
 Fuente: SPSS 
 
Por otro lado, en la Tabla 4, el análisis de confiabilidad de las 
Competencias laborales muestra como consecuencia una 
confiabilidad fuerte. 
 
2.5. Métodos de análisis de datos 
 
En la presente investigación se utilizó el método estadístico para el análisis 
de los datos. Asimismo para medir el grado de correlación que existe entre 
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nuestras variables se manejó la formulación clásica, conocida como 
Coeficiente de correlación de Pearson. 
 
Para el análisis de los resultados del presente trabajo de investigación se 
utilizó el programa o paquete estadístico para las ciencias sociales SPSS 
Versión 22 (estadística descriptiva e inferencial), por cuanto ésta nos permite 
analizar y representar los datos por medio de tablas, gráficos y/o medidas de 
resumen. 
 
2.5.1. Modelo estadístico – matemático 
 
Correlación de Pearson: 
 
Vara (2012, p. 350) señala que “Los diseños correlacionales 
cuantitativos, casi siempre, utilizan estadísticos de correlación, siendo 
el más popular y antiguo, la Correlación Producto-Momento de 
Pearson (“r” de Pearson)”. 
 
La formulación clásica conocida como Coeficiente de correlación de 
Pearson, es un tipo de estadístico que se utiliza para medir el grado 
de relación o asociación entre dos variables de estudio. 
El coeficiente varia de 0 a 1., pudiendo ser positivo (directa, “A mayor 
X, mayor Y” o “A menor X, menor Y”) o negativo (inversa, “A mayor X, 



























2.6. Aspectos éticos 
 
“En cualquier clase de publicación, hay que considerar diversos principios 
jurídicos y éticos. Las principales esferas de interés, a menudo relacionadas 
entre sí, son la originalidad y la propiedad intelectual (derechos de autor)” 
(Day, 1995, p.148). 






























3.1 Análisis Descriptivo: 
Véase capítulo de Anexos (p. 94).  
 
3.2 Análisis Inferencial:  
A continuación se detallan las pruebas de hipótesis planteadas en el 
presente estudio: 
 
Prueba de hipótesis general: 
 
H0. La Gestión del talento humano no se relaciona significativamente con las 
Competencias laborales en el área de programación logística de la sede 
central de EsSalud, Jesús María - Lima -2016. 
Hi. La Gestión del talento humano se relaciona significativamente con las 
Competencias laborales en el área de programación logística de la sede 
central de EsSalud, Jesús María - Lima, 2016.  
 
Tabla 81 








V1: Gestión del talento 
humano 
Correlación de Pearson 1 ,923** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 31 31 
V2: Competencias 
laborales 
Correlación de Pearson ,923** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 31 31 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 





Si p < 0.05, entonces se rechaza la H0. 
En la Tabla 81, el análisis del Coeficiente de correlación de Pearson indica 
una correlación positiva muy fuerte y que el coeficiente es significativo al 
nivel de 0,01 (99% de confianza de que la correlación sea verdadera) entre 
la Gestión del talento humano y las Competencias laborales (r=0,923; 
p<0,05). 
En consecuencia, se rechaza la hipótesis nula. Es decir: La Gestión del 
talento humano se relaciona significativamente con las Competencias 
laborales en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, 




Prueba de hipótesis específica 1:  
H0. La Integridad y Valores de la Gestión del talento humano no se relaciona 
significativamente con las Competencias laborales en el área de 
programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María - 
Lima -2016. 
Hi. La Integridad y Valores de la Gestión del talento humano se relaciona 
significativamente con las Competencias laborales en el área de 
programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María - 
Lima, 2016.  
Tabla 82 
Correlación de la integridad y valores de la gestión del talento humano y la 







D1: La Integridad y 
Valores 
Correlación de Pearson 1 ,834** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 31 31 
V2: Competencias 
Laborales 
Correlación de Pearson ,834** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 31 31 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016. 
 
Si p < 0.05, entonces se rechaza la H0. 
En la Tabla 82, el análisis del Coeficiente de correlación de Pearson indica 
una correlación positiva considerable y que el coeficiente es significativo al 
nivel de 0,01 entre La Integridad y Valores de la Gestión del talento humano 
y las Competencias laborales (r=0,834; p<0,05). En consecuencia, se 
rechaza la hipótesis nula. Es decir: La Integridad y Valores de la Gestión del 
talento humano se relaciona significativamente con las Competencias 
laborales en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, 
Jesús María - Lima, 2016. 
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Prueba de hipótesis específica 2:  
H0. Las Personas y su Desarrollo de la Gestión del talento humano no se 
relaciona significativamente con las Competencias laborales en el área 
de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María - 
Lima -2016. 
Hi. Las Personas y su Desarrollo de la Gestión del talento humano se 
relaciona significativamente con las Competencias laborales en el área 
de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María - 
Lima, 2016.  
Tabla 83 
Correlación de las personas y su desarrollo de la gestión del talento humano 
y la variable competencias laborales 
 
D2: Las 




D2: Las Personas y su 
Desarrollo 
Correlación de Pearson 1 ,762** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 31 31 
V2: Competencias 
Laborales 
Correlación de Pearson ,762** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 31 31 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016. 
 
Si p < 0.05, entonces se rechaza la H0. 
En la Tabla 83, el análisis del Coeficiente de correlación de Pearson señala 
una correlación positiva considerable y que el coeficiente es significativo al 
nivel de 0,01 entre Las Personas y su Desarrollo de la Gestión del talento 
humano y las Competencias laborales (r=0,762; p<0,05). En consecuencia, se 
rechaza la hipótesis nula. Es decir: Las Personas y su Desarrollo de la 
Gestión del talento humano se relaciona significativamente con las 
Competencias laborales en el área de programación logística de la sede 
central de EsSalud, Jesús María - Lima, 2016.  
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Prueba de hipótesis específica 3:  
H0. Las Fortalezas y Oportunidades de la Gestión del talento humano no se 
relaciona significativamente con las Competencias laborales en el área 
de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María - 
Lima -2016. 
Hi. Las Fortalezas y Oportunidades de la Gestión del talento humano se 
relaciona significativamente con las Competencias laborales en el área 
de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María - 
Lima, 2016.  
Tabla 84 
Correlación de las fortalezas y oportunidades de la Gestión del talento 







D3: Las Fortalezas y 
Oportunidades 
Correlación de Pearson 1 ,811** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 31 31 
V2: Competencias 
Laborales 
Correlación de Pearson ,811** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 31 31 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016. 
 
Si p < 0.05, entonces se rechaza la H0. 
En la Tabla 84, el análisis del Coeficiente de correlación de Pearson muestra 
una correlación positiva considerable y que el coeficiente es significativo al 
nivel de 0,01 entre Las Fortalezas y Oportunidades de la Gestión del talento 
humano y las Competencias laborales (r=0,811; p<0,05). En consecuencia, 
se rechaza la hipótesis nula. Es decir: Las Fortalezas y Oportunidades de la 
Gestión del talento humano se relaciona significativamente con las 
Competencias laborales en el área de programación logística de la sede 
central de EsSalud, Jesús María - Lima, 2016. 
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Prueba de hipótesis específica 4:  
H0. El Desempeño y Resultados de la Gestión del talento humano no se 
relaciona significativamente con las Competencias laborales en el área 
de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María - 
Lima -2016. 
Hi. El Desempeño y Resultados de la Gestión del talento humano se 
relaciona significativamente con las Competencias laborales en el área 
de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María - 
Lima, 2016.  
Tabla 85 
Correlación del desempeño y resultados de la gestión del talento humano y 







D4: El Desempeño y 
Resultados 
Correlación de Pearson 1 ,786** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 31 31 
V2: Competencias 
Laborales 
Correlación de Pearson ,786** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 31 31 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016. 
 
Si p < 0.05, entonces se rechaza la H0. 
En la Tabla 85, el análisis del Coeficiente de correlación de Pearson revela 
una correlación positiva considerable y que el coeficiente es significativo al 
nivel de 0,01 entre El Desempeño y Resultados de la Gestión del talento 
humano y las Competencias laborales (r=0,786; p<0,05). En consecuencia, 
se rechaza la hipótesis nula. Es decir: El Desempeño y Resultados de la 
Gestión del talento humano se relaciona significativamente con las 
Competencias laborales en el área de programación logística de la sede 
central de EsSalud, Jesús María - Lima, 2016. 
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Prueba de hipótesis específica 5:  
H0. La Autogestión de la Gestión del talento humano no se relaciona 
significativamente con las Competencias laborales en el área de 
programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María - 
Lima -2016. 
Hi. La Autogestión de la Gestión del talento humano se relaciona 
significativamente con las Competencias laborales en el área de 
programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María - 
Lima, 2016.  
Tabla 86 







D5: La Autogestión Correlación de Pearson 1 ,788** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 31 31 
V2: Competencias 
Laborales 
Correlación de Pearson ,788** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 31 31 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016. 
 
Si p < 0.05, entonces se rechaza la H0. 
En la Tabla 86, el análisis del Coeficiente de correlación de Pearson revela 
una correlación positiva considerable y que el coeficiente es significativo al 
nivel de 0,01 entre La Autogestión de la Gestión del talento humano y las 
Competencias laborales (r=0,788; p<0,05). En consecuencia, se rechaza la 
hipótesis nula. Es decir: La Autogestión de la Gestión del talento humano se 
relaciona significativamente con las Competencias laborales en el área de 























Los resultados de la presente investigación son confiables, ya que fueron obtenidos 
a través de la técnica de la encuesta mediante la elaboración de instrumentos: 
cuestionarios. En el caso de las herramientas utilizadas, estas fueron sometidas al 
criterio de tres jueces expertos quienes observaron y recomendaron las mejoras y 
optimizaciones correspondientes para la obtención de los datos lo más precisos 
posibles certificando la validez de los resultados brindando así la confiabilidad 
debida.  
 
Dentro de las limitaciones que existieron en el desarrollo de esta investigación, se 
puede citar a dos consideradas las más importantes: tiempo y ganas para 
desarrollar los cuestionarios de parte de los empleados o colaboradores del área; 
sin embargo, pudo ser superado debido a la perseverancia y buenas vibras de parte 
del investigador (golosinas repartidas para el llenado de cuestionarios) pues se tuvo 
que esperar una considerada cantidad de tiempo ubicando el momento adecuado y 
buena disposición de cada empleado para el aporte respectivo. 
 
La resultados presentados pueden generalizarse a las demás áreas administrativas 
de la sede central de EsSalud, e inclusive podría generalizarse a nivel nacional 
debido a que EsSalud cuenta con hospitales generales, policlínicos y 
establecimientos especializados de salud, ubicados estratégicamente a lo largo y 
ancho del Perú, a fin de satisfacer la gran demanda de salud existente entre la 
población asegurada y no asegurada; quienes cuentan con áreas administrativas y 
logísticas existiendo la similitud de características en su organización, política, 
estructura y forma de dirigir al personal. 
 
Por otro lado, no es certero afirmar que estos resultados puedan ser aplicados a 
otras entidades o empresas que cuenten con un área de programación logística, 
como en las empresas del sector privado por ejemplo, ya que estas a comparación 
de las públicas, tienen diferentes realidades y procedimientos establecidos. Pero lo 
que sí podría generalizarse es la metodología empleada en la investigación, ya que 
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las herramientas y los instrumentos empleados cumplen la función de averiguar al 
detalle y recopilar la información necesaria sobre el propósito del estudio.  
 
En relación a la hipótesis general, los resultados encontrados en el análisis 
inferencial de esta investigación fue que el valor p es menor que 0,05; pudiendo 
afirmar que existe relación significativa entre la gestión del talento humano y las 
competencias laborales en el área de programación logística de la sede central de 
EsSalud, Jesús María - Lima, 2016; coincidiendo con la investigación de Inca, K. 
(2015) quien indicó que existe una correlación positiva alta, entre gestión de talento 
humano y desempeño laboral; coincidiendo igualmente con Oscco, H. (2015) al 
concluir que la gestión del talento humano se relaciona de forma positiva débil con 
el desempeño laboral. Por otro lado, Ortega, C. (2015) demostró que las 
competencias laborales influyen en el clima organizacional de los trabajadores. 
Ramos, J. y Vega, J. (2014) ultimaron que la supervisión y control es vital para la 
eficiencia de la gestión del talento humano y satisfacción de los usuarios. Asimismo, 
coincidiendo con Björkman, I., y Smale, A. (2010) quienes concluyen en centrarse 
en las personas que ocupan (o pueden ocupar) puestos y funciones importantes 
para la ventaja competitiva de la empresa; para evaluar el “potencial” se necesitará 
determinar las competencias necesarias para los distintos tipos de tareas; 
coincidiendo también con Alvaro, A., y García-Muina, F. (2014), quienes concluyen 
que es necesario definir la gestión del talento alrededor de dos dimensiones: 
Personas y Puestos clave.  
Sin embargo, en lo que no concuerda el presente estudio con la investigación de 
Inca, K. (2015), es que solamente considera dos componentes para la gestión del 
talento humano como son: la selección y la capacitación de personal; teniendo 
como principales indicadores de selección: el currículum vitae, la entrevista y la 
contratación; siendo mecanismos arcaicos para la actual era del talento en la que 
se vive hoy. Para Jack Ma (El hombre más millonario de China, fundador y 
Presidente ejecutivo de Alibaba Group, consorcio de negocios de Internet de gran 
éxito en China); el currículum vitae de una persona, es solamente un indicador para 
ver cuánto gastó o invirtió esa persona en sus estudios, lo que no asegura que será 
un buen empleado; para él lo más importante es que la persona refleje pasión por 




En relación a la segunda hipótesis específica, los resultados encontrados en 
el análisis inferencial de esta investigación fue que el valor p es menor que 0,05; 
pudiendo afirmar que existe relación significativa entre Las Personas y su 
Desarrollo de la gestión del talento humano y las Competencias laborales en el área 
de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María - Lima, 2016; 
la tabla de contingencia indica que el 72.2% de los empleados respondió que se da 
en un nivel bajo, tal como se puede observar en la tabla N° 74; coincidiendo con la 
investigación de Huisacayna, Y. (2016) quien concluyó que las dimensiones actitud 
y motivación, son las de menor cualificación; asimismo, Ortega, N. (2013, p. 107), 
concluye que la capacitación, la motivación, el trabajo en equipo y la comunicación 
permitirán al empleado desempeñar un trabajo efectivo. Al respecto, se muestra a 
continuación un cuadro resumen detallando las semejanzas y/o diferencias 
existentes con el presente estudio: 
  
Indicador Ortega, N. (2013) El presente estudio Observación 
Capacitación 
El 97% si cree que la 
empresa debe establecer un 
plan de capacitación. Según 
gráfico N° 4. (p. 77) 
El 44% respondió que Casi nunca 
se dan las capacitaciones 
(crecimiento intelectual), como se 
puede observar en la tabla N° 14. 
Semejanza 
Motivación 
El 92% se encuentra 
motivado para trabajar en la 
empresa. Según gráfico N° 7. 
(p. 80) 
Un 67% respondió en el nivel Casi 
nunca, como se puede apreciar en 
la tabla N° 16; esto quiere decir, que 
existe un problema de falta de 




El 84% considera buena la 
relación laboral con sus 
compañeros de trabajo. 
Según gráfico N° 9. (p. 82) 
Un 78% respondió en el nivel A 
veces, como se evidencia en la 
tabla N° 70. 
Diferencia 
Comunicación 
Un 60% desconoce el 
reglamento de la Institución. 
Según gráfico N° 2. (p. 75) 
El 89% respondió en el nivel A 
veces, como  se puede observar en 
la tabla N° 25, evidenciando que 
falta reforzar la comunicación en el 
área.  
Semejanza 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Como se puede apreciar, existe semejanza en los indicadores capacitación y 
comunicación evidenciándose que es común la falta de atención en estos dos 
elementos, esto quizá a la falta de: tiempo, orden y planificación para su 
consideración.  Por otro lado, existen diferencias en los indicadores de motivación 
y trabajo en equipo, los cuales muestran un alto porcentaje a favor de la empresa 
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estudiada por Ortega, N. (2013), esto debido probablemente a que sus líderes 
brindaban mayor énfasis a la atención de estos dos indicadores.  
 
En relación a la tercera hipótesis específica, los resultados encontrados en 
el análisis inferencial de esta investigación fue que el valor p es menor que 0,05; 
pudiendo afirmar que existe relación significativa entre Las Fortalezas y 
Oportunidades de la gestión del talento humano y las Competencias laborales en 
el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María - 
Lima, 2016; coincidiendo con Ortega, N. (2013), quien concluye entre otros 
aspectos que la comunicación permitirá al empleado desempeñar un trabajo 
efectivo. Para Maciariello y Linkletter (2012) quienes citan a Drucker, la 
comunicación es un indicador que representa oportunidad y enfoque en el futuro 
debiendo darle la importancia debida. El recurso humano idóneo, las 
capacitaciones y la comunicación son elementos vitales en la presente práctica; 
debiendo priorizar y fortalecer dichos elementos para alcanzar la oportunidad de 
prever o anticipar las dificultades a futuro y asegurar una mejor toma de decisiones. 
Particularidades que no son consideradas en el área como se manifiestan en las 
tablas N° 23, 19, 25 y 21. 
Para concentrar al personal adecuado, apto e idóneo en las labores del área, se 
tendrá que trabajar en la búsqueda y/o generación de instrumentos que permitan 
medir y conocer las fortalezas de cada empleado, reubicarlos donde mejor 
contribuyan propiciando el crecimiento tanto del personal como del área. La 
logística es a la lógica, la lógica al cálculo y el cálculo a los números; personal con 
dicha tendencia deberá tener preferencia para la incorporación al área, los cuales 
no son medidos ni considerados para tal. 
 
En relación a la cuarta hipótesis específica, los resultados encontrados en el 
análisis inferencial de esta investigación fue que el valor p es menor que 0,05; 
pudiendo afirmar que existe relación significativa entre El Desempeño y Resultados 
de la gestión del talento humano y las Competencias laborales en el área de 
programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María - Lima, 2016. 
De los resultados obtenidos, se observa que la contribución y la efectividad ambos 
alcanzaron el nivel A veces con un 61%, como puede visualizarse en las tablas N° 
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27 y 29 respectivamente, siendo evidente que falta reforzar dicha práctica en el 
área; coincidiendo con Pineda, U., Pérez, G., y Arango, M. (2012) quienes 
concluyen que el empleado que es competente en el uso, mantenimiento y 
reparación de la tecnología tiene mejores niveles de productividad que aquellos que 
no tienen estas competencias, y que el entrenamiento no mejora las competencias 
para el trabajo;  asimismo con Inca, K. (2015) y Oscco, H. (2015) quienes señalaron 
que existe una correlación positiva alta, entre gestión de talento humano y 
desempeño laboral; asimismo concordando con Casma, C. (2015) quien concluyó 
que la gestión del talento humano por competencias se relaciona positivamente con 
el desempeño laboral.  
 
En razón a los estudios señalados, se puede llegar a explicaciones 
referentes a que las habilidades, actitudes y capacidades de cada empleado, 
cuando estén en armonía con el puesto de trabajo y con una guía apropiada, 
alcanzarán las metas y objetivos trazados. Por consiguiente, surge la necesidad de 
buscar y/o generar instrumentos que permitan efectuar una correcta evaluación de 
las competencias laborales de cada empleado, identificando su verdadero 
potencial, sus fortalezas, para reubicarlos donde mejor contribuyan; en beneficio 
muto tanto del personal como del área; implementando indicadores de evaluación 
mucho más objetivos. En ese sentido, y de acuerdo con Alvaro, A., y García-Muina, 
F. (2014) concluyen que es necesario definir la gestión del talento alrededor de dos 
dimensiones: personas y puestos clave. 
Tomar como modelo el país de Suiza para el desarrollo del talento y su gestión, 
debido a que Suiza ocupa el primer lugar por 9 años consecutivos desde el 2007. 
(IMD World Talent Report 2016, p. 9) 
 
 En relación a las hipótesis planteadas en el presente trabajo de 
investigación, las evidencias estadísticas reflejan que el valor p es menor que 0,05; 
en cada una de ellas, tanto general como específicas; contrastándose que existe 























Se pudo identificar que la Gestión del talento humano se relaciona 
significativamente con las Competencias laborales, puesto que el nivel de 
significancia calculada es p < 0,05 al nivel de 0,01 y el coeficiente de correlación de 
Pearson tiene una correlación positiva muy fuerte con un valor de 0,923.  
 
Segunda 
Se logró determinar que La Integridad y Valores se relaciona significativamente con 
las Competencias laborales, debido que el nivel de significancia calculada es p < 
0,05 al nivel de 0,01 y el coeficiente de correlación de Pearson tiene una correlación 
positiva considerable con un valor de 0,834. 
 
Tercera 
Se alcanzó establecer que Las Personas y su Desarrollo se relaciona 
significativamente con las Competencias laborales, puesto que el nivel de 
significancia calculada es p < 0,05 al nivel de 0,01 y el coeficiente de correlación de 
Pearson tiene una correlación positiva considerable con un valor de 0,762. 
 
Cuarta 
Se pudo determinar que Las Fortalezas y Oportunidades se relacionan 
significativamente con las Competencias laborales, debido que el nivel de 
significancia calculada es p < 0,05 al nivel de 0,01 y el coeficiente de correlación de 
Pearson tiene una correlación positiva considerable con un valor de 0,811. 
 
Quinta 
Se logró establecer que El Desempeño y Resultados se relacionan 
significativamente con las Competencias laborales, puesto que el nivel de 
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significancia calculada es p < 0,05 al nivel de 0,01 y el coeficiente de correlación de 
Pearson tiene una correlación positiva considerable con un valor de 0,786. 
 
Sexta 
Se alcanzó determinar que La Autogestión se relaciona significativamente con las 
Competencias laborales, debido que el nivel de significancia calculada es p < 0,05 
al nivel de 0,01 y el coeficiente de correlación de Pearson tiene una correlación 



















En consideración a los resultados y a las evidenciadas estadísticas obtenidas en el 
presente estudio científico, se recomienda: 
 
Primera 
Al Gerente central de logística en coordinación con el Gerente, Sub Gerente y Jefe 
de área, deberán considerar la Gestión del talento humano estimulando a los 
empleados por su conducta; que sean tomados como ejemplo; actuar con honradez 
y moralidad en el reconocimiento; motivarlos de manera constante y reconocerlos 
públicamente; conocerse a sí mismo y a su personal involucrándose más en las 
soluciones a la problemática del área; evaluando y reubicando según el talento del 
empleado; fomentándose de este modo el desarrollo mutuo tanto del personal como 
del área. Todas estas características tienen un nivel BAJO en los resultados, como 
puede evidenciarse en las tablas N° 5, 6, 10, 16, 34, 35 y 37, debiendo poner mayor 
atención en ello. 
 
Asimismo, para las Competencias laborales, los funcionarios del área deberán 
poner mayor énfasis en las habilidades mediáticas (comunicación clara y sencilla) 
para los niveles ejecutivos, incentivar mayor dinamismo y energía (diferentes 
situaciones cambiantes) en los niveles intermedios; y mayor habilidad analítica en 
los niveles iniciales, como puede observarse en las tablas N° 39, 47 y 60. 
  
Segunda 
En la práctica de La Integridad y Valores, el Gerente y Sub Gerente del área 
deberán actuar con honradez y moralidad en la toma de decisiones, ser 
transparentes en el reconocimiento del empleado; respetar la dignidad y el valor de 
la persona reconociendo sus logros, fomentando la rotación y/o ascensos según el 
conocimiento, antigüedad y habilidades propias de cada empleado. 
Características que según resultados demuestran una falta de atención como se 






Para la práctica de Las Personas y su Desarrollo, el Gerente y Sub Gerente del 
área deberán mantener la motivación constante de los empleados; ir en búsqueda 
del crecimiento tanto intelectual como moral; trabajar en la generación de 
instrumentos que permitan conocer el intelecto de cada empleado, para de esta 
manera reubicarlos donde mejor contribuyan, favoreciendo el desarrollo tanto del 
personal y del área. Los cuales se encuentran en un nivel BAJO en los resultados 
demostrados en las tablas N° 16 y 14. 
 
Cuarta 
En la práctica de Las Fortalezas y Oportunidades, el Gerente central de logística 
deberá concentrar al personal adecuado, apto e idóneo para las labores del área, 
para ello tendrán que trabajar en la búsqueda y/o generación de instrumentos que 
permitan conocer las fortalezas de cada empleado, reubicarlos donde mejor 
contribuyan propiciando el crecimiento tanto del personal como del área. La 
logística es a la lógica, la lógica al cálculo y el cálculo a los números, personal con 
dicha tendencia deberá tener preferencia para la incorporación del área, los cuales 
no son medidos ni considerados para tal incorporación. 
El recurso humano idóneo, las capacitaciones y la comunicación son elementos 
vitales en la presente práctica; en tal sentido, los funcionarios del área deben 
priorizar y fortalecer dichos elementos para alcanzar la oportunidad de prever o 
anticipar las dificultades a futuro y asegurar la mejor toma de decisiones. 
Particularidades que no son consideradas en el área como se manifiestan en las 
tablas N° 23, 19, 25 y 21. 
 
Quinta 
Para la práctica del Desempeño y Resultados, el Sub Gerente del área deberá 
reconocer a los empleados que con limitaciones son efectivos en sus resultados; 
mantener la contribución y el aporte constante en el área, ello implicaría 
implementar indicadores de evaluación mucho más objetivos; efectuar una correcta 
evaluación de las competencias laborales de cada empleado para poder identificar 
su verdadero potencial, sus fortalezas, en beneficio mutuo tanto del personal como 
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En la práctica de La Autogestión, los funcionarios del área deberán efectuarla 
conociendo más a su personal y escucharlas (comprender y entender sus 
fortalezas, talentos y habilidades, pero sobretodo sus metas y aspiraciones; y a su 
vez conocer el tipo de reconocimiento que necesitan); conocer mejor la 
problemática interna involucrándose mucho más en sus soluciones; evaluar y 
reubicar según el talento del empleado: para ello deberán buscar y/o generar 
instrumentos que permitan conocer y medir el desempeño, las fortalezas, las 
habilidades y competencias de cada empleado; llegando así a fomentar 
continuamente el desarrollo del área, revitalizándola. Las cuales no son 
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El Seguro Social de Salud o también conocido como EsSalud es la institución 
peruana de la seguridad social en salud, comprometida con la atención integral de 
las necesidades y expectativas de la población asegurada, con equidad y 
solidaridad hacia la universalización de la seguridad social en salud. Es un 
organismo público descentralizado, con personería jurídica de derecho público 
interno, adscrito al Sector Trabajo y Promoción Social. Tiene una antigüedad de 80 
años desde su fundación en el año 1936. Su finalidad es dar cobertura a los 
asegurados y sus derechohabientes, a través del otorgamiento de prestaciones de 
prevención, promoción, recuperación, rehabilitación, prestaciones económicas y 
prestaciones sociales que corresponden al régimen contributivo de la Seguridad 
Social en Salud, así como otros seguros de riesgos humanos. Atiende a los 
sectores A, B, C en edades de 0 años a más. 
 
Misión: 
 “Somos una institución de seguridad social de salud que persigue el bienestar de 
los asegurados y su acceso oportuno a prestaciones de salud, económicas y 





“Ser una institución que lidere el proceso de universalización de la seguridad social, 
en el marco de la política de inclusión social del Estado”. 
 
Cuenta con hospitales generales, policlínicos y establecimientos especializados de 
salud, ubicados estratégicamente a lo largo y ancho del Perú, a fin de satisfacer la 
gran demanda de salud existente entre la población asegurada y no asegurada. Así 






El 12 de agosto de 1936 se promulga la Ley N.º 8433 que crea la Caja Nacional del 
Seguro Social Obrero, marcando prácticamente el inicio de la Seguridad Social en 
















“Consiste en el control de 
técnicas, capaces de 
promover el desempeño 
eficiente de las 
habilidades y 
competencias humanas 
en las organizaciones.” 
(Peter Drucker, citado por 
Maciariello, J., & 
Linkletter K., 2012) 
La Gestión del Talento 
Humano se midió y evaluó 
descomponiéndolo en sus 
distintas “prácticas”  a 
través de sus propias 
características, que 
sirvieron para recoger la 
información necesaria 
dentro del área de estudio. 
Al cual se le aplicó un 
cuestionario en escala de 
Likert. 
La Integridad y 
Valores 
Conducta, Ejemplo, Responsabilidad, 
Trato justo, Honradez y Moralidad; 
Humanidad, Respeto a la Dignidad y Valor 









Escala de Likert (El 









1 - NUNCA 
2 - CASI NUNCA 
3 - A VECES 
4 - CASI SIEMPRE 
5 - SIEMPRE 
Las Personas y su 
Desarrollo 
Crecimiento intelectual y moral, 
Cooperación, Motivación 
10, 11, 12 
Las Fortalezas y 
Oportunidades 
Actitud, Práctica, Capacitación, Rendimiento, 
Futuro, Resultados, Recursos, Prioridades, 
Comunicación, Confianza 
13, 14, 15, 
16, 17, 18, 
19, 20, 
21,22 
El Desempeño y 
Resultados 
Contribución, Efectividad, Fracaso, 
Errores, Aporte 
23, 24, 25, 
26, 27, 28 
La Autogestión 
Conocerse a sí mismo: fortalezas, 
debilidades y valores, Potenciar Fortalezas 
propias, Revitalizar 





referencia a las 
características de 
personalidad, devenidas 
en comportamientos, que 
generan un desempeño 
exitoso en un puesto de 
trabajo.” (Martha Alles, 
2008) 
Las Competencias 
Laborales fueron medidas 
desarticulando los distintos 
“niveles” existentes 
(cargos), identificando las 
características que sirvieron 
para recolectar la 
información necesaria del 
objeto de estudio. Para lo 
cual se elaboró y aplicó un 
instrumento: cuestionario en 





Desarrollo de su equipo, Habilidades 
mediáticas, Liderazgo para el cambio, 
Pensamiento estratégico, Cosmopolitismo, 
Relaciones Públicas 
34, 35,36, 






Alta adaptabilidad-flexibilidad, Colaboración, 
Competencia-capacidad, Dinamismo-energía, 
Empowerment, Franqueza-confiabilidad-
integridad, Habilidad analítica, Iniciativa-
autonomía-sencillez, Liderazgo, Modalidades 
de contacto, Nivel de compromiso-disciplina 
personal-productividad, Orientación al cliente 
interno y externo 
40, 41, 42, 
43, 44, 45, 
46, 47, 48, 





Alta adaptabilidad-flexibilidad, Capacidad 
de aprendizaje, Dinamismo-energía, 
Habilidad analítica, Iniciativa-autonomía, 
Liderazgo, Modalidad de contacto, 
Orientación al cliente interno y externo, 
Productividad, Responsabilidad, 
Tolerancia a la presión, Trabajo en equipo. 
52, 53, 54, 
55, 56, 57, 
58, 59, 60, 
61, 62, 63, 
64, 65, 66 
Fuente: Elaboración propia usando MsExcel.  
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Jesús María - 
Lima, 2016? 
¿Cómo se relaciona La Integridad y 
Valores de la Gestión del Talento 
Humano y las Competencias 
Laborales en el área de 
programación logística de la sede 





la Gestión del 
Talento 
Humano y las 
Competencias 
Laborales en 
el área de 
programación 
logística de la 
sede central 
de EsSalud, 
Jesús María - 
Lima, 2016 
* Determinar la relación que existe 
entre La Integridad y Valores de la 
Gestión del Talento Humano y las 
Competencias Laborales en el área 
de programación logística de la 
sede central de EsSalud, Jesús 




















H1.- La Integridad y Valores de la 
Gestión del Talento Humano se 
relaciona significativamente con las 
Competencias Laborales en el área 
de programación logística de la sede 
central de EsSalud, Jesús María - 
Lima, 2016 
TIPO DE ESTUDIO. 
Corresponde al tipo descriptivo correlacional.  
Descriptivo para investigar con mayor amplitud y 
precisión el objeto de estudio; y correlacional, por medir 
y conocer el grado de relación existente entre ellos. 
 
DISEÑO DEL ESTUDIO. 
No experimental (puesto que no genera cambios), y de 
corte transversal (ya que se da en un solo momento).  
 
POBLACIÓN, MUESTRA. 
Para la presente investigación se trabajó con toda la 
Población, es decir, Población = Muestra = 31 
empleados. Muestra censal. 
 
TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN 
DE DATOS: 
Se utilizó la técnica de la encuesta, mediante 
formulación de cuestionario (instrumento). 
 
VALIDEZ DEL INSTRUMENTO. 
Se determinó la validez del instrumento a través de la 
evaluación de un panel de expertos antes de la 
aplicación (juicio de expertos), efectuando las 
correcciones y aportes a la investigación y verificando si 
los contenidos se ajustan al estudio planteado. 
 
CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO: 
Obtenida a través de la encuesta aplicada: cuestionario 
y utilizando la prueba del Coeficiente Alfa de Cronbach 
(α). Produce valores que oscilan entre cero y uno. 
Aplicable a escalas de varios valores posibles, utilizado 
en escalas cuyos ítems tienen como respuesta más de 
dos alternativas. 
 
MÉTODOS DE ANÁLSIS DE LOS DATOS. 
Modelo estadístico – matemático: 
Correlación de Pearson.- 
La formulación clásica conocida como Coeficiente de 
correlación de Pearson, mide la correlación o asociación 
entre dos variables que refleja el grado en que las 
puntuaciones están asociadas. Se utiliza para medir el 
grado de relación de las dos variables en estudio. 
   
  
¿Cómo se relaciona Las Personas 
y su Desarrollo de la Gestión del 
Talento Humano y las 
Competencias Laborales en el área 
de programación logística de la 
sede central de EsSalud, Jesús 
María - Lima, 2016? 
* Establecer la relación que existe 
entre Las Personas y su Desarrollo 
de la Gestión del Talento Humano 
y las Competencias Laborales en el 
área de programación logística de 
la sede central de EsSalud, Jesús 
María - Lima, 2016 
H2.- Las Personas y su Desarrollo 
de la Gestión del Talento Humano se 
relaciona significativamente con las 
Competencias Laborales en el área 
de programación logística de la sede 





¿Cómo se relaciona Las Fortalezas 
y Oportunidades de la Gestión del 
Talento Humano y las 
Competencias Laborales en el área 
de programación logística de la 
sede central de EsSalud, Jesús 
María - Lima, 2016? 
* Determinar la relación que existe 
entre Las Fortalezas y 
Oportunidades de la Gestión del 
Talento Humano y las 
Competencias Laborales en el área 
de programación logística de la 
sede central de EsSalud, Jesús 
María - Lima, 2016 
H3.- Las Fortalezas y Oportunidades 
de la Gestión del Talento Humano se 
relaciona significativamente con las 
Competencias Laborales en el área 
de programación logística de la sede 
central de EsSalud, Jesús María - 
Lima, 2016 
 
¿Cómo se relaciona El Desempeño 
y Resultados de la Gestión del 
Talento Humano y las 
Competencias Laborales en el área 
de programación logística de la 
sede central de EsSalud, Jesús 
María - Lima, 2016? 
* Establecer la relación que existe 
entre El Desempeño y Resultados 
de la Gestión del Talento Humano 
y las Competencias Laborales en el 
área de programación logística de 
la sede central de EsSalud, Jesús 
María - Lima, 2016 
H4.- El Desempeño y Resultados de 
la Gestión del Talento Humano se 
relaciona significativamente con las 
Competencias Laborales en el área 
de programación logística de la sede 
central de EsSalud, Jesús María - 
Lima, 2016 
 
¿Cómo se relaciona La Autogestión 
de la Gestión del Talento Humano 
y las Competencias Laborales en el 
área de programación logística de 
la sede central de EsSalud, Jesús 
María - Lima, 2016? 
* Determinar la relación que existe 
entre La Autogestión de la Gestión 
del Talento Humano y las 
Competencias Laborales en el área 
de programación logística de la 
sede central de EsSalud, Jesús 
María - Lima, 2016 
H5.- La Autogestión de la Gestión 
del Talento Humano se relaciona 
significativamente con las 
Competencias Laborales en el área 
de programación logística de la sede 


















Conducta 1 Los colaboradores del área cumplen con el Reglamento Interno: Reciben estímulo por su buena conducta. 
Ejemplo 
2 
Los colaboradores con mejor desempeño laboral son tomados como ejemplo: Su nombre aparece publicado en algún 
portal o marquesina. 
3 Los jefes con su puntualidad y aporte de conocimientos transmiten un buen ejemplo en el área de labores. 
Responsabilidad 
4 Los colaboradores cumplen con su labor diaria: Todos son responsables pues no delegan sus tareas a otros. 
5 Los jefes son responsables al cumplir con su trabajo en el tiempo establecido. 
Honradez y Moralidad 6 
En la toma de decisiones para la Gestión del Talento Humano: Se es transparente, se actúa con honradez y 
moralidad en el reconocimiento. 
Trato justo 7 El trato de la jefatura es justo hacia los empleados. 
Respeto a la Dignidad 
y Valor de la persona 
8 Existe respeto hacia su persona en el área donde labora. 







10 ¿Existe crecimiento intelectual y moral en su área? (Recibe cursos, capacitaciones y/o talleres). 
Cooperación 11 Hay cooperación entre los compañeros del área: Todos se apoyan, el trabajo en equipo es eficiente. 






Los colaboradores ante una situación de problema o dificultad toman acción de manera proactiva: Proponen mejoras 
y acción. 
Práctica 14 Las debilidades de los colaboradores son fortalecidas por las Jefaturas: Se involucran en las prácticas diarias. 
Capacitación 15 
Las capacitaciones son gestionadas por el área de Recursos Humanos tomando en cuenta los informes de las 
necesidades laborales del área. 
Rendimiento 16 Con las capacitaciones recibidas. ¿Alcanza Ud. mayor nivel de rendimiento? 
Futuro 17 Se conoce con anticipación (previsión, antelación) las acciones a tomar sobre las funciones establecidas. 
Resultados 18 Los resultados del área son satisfactorios, pues los colaboradores poseen las competencias necesarias. 
Recursos 19 Existe personal adecuado, apto e idóneo para las labores del área. 
Prioridades 20 Se tienen claras las prioridades de su área, pues se evalúan periódicamente. 
Comunicación 21 Las prioridades y objetivos son comunicadas a todos los integrantes del área oportunamente. 
Confianza 22 








Contribución 23 Los colaboradores contribuyen en la mejora de los procedimientos. 
Efectividad 
24 
Se cumple con las tareas asignadas en los tiempos establecidos: Hay mucha efectividad pues los colaboradores 
cuentan con los recursos materiales ideales y pertinentes. 
25 Los jefes reconocen a los colaboradores que con limitaciones son efectivos en sus resultados. 
Fracaso - Errores 26 Los colaboradores cometen errores y reciben el apoyo de la jefatura para su corrección. 
Aporte 
27 Los colaboradores aportan de manera sustancial a las necesidades del área. 




Conocerse a sí mismo 
29 Los colaboradores participan de reuniones periódicas para expresar sus emociones y sensaciones en el trabajo. 
30 Los jefes conocen la realidad problemática del área y se involucran en las soluciones. 
31 Los jefes evalúan periódicamente al personal y los reubica según el talento del colaborador. 
Potenciar fortalezas 32 En el área se requiere de personal que genere innovaciones para potenciar nuestras fortalezas. 




















Desarrollo de su equipo 34 ¿El funcionario encargado de su área genera afecto, compromiso, fidelidad? 
Habilidades mediáticas 35 Las habilidades para comunicar en forma clara y sencilla son características de los jefes de área. 
Liderazgo para el 
cambio 
36 El funcionario encargado comunica estrategias deseables y las sociabiliza. 
Pensamiento estratégico 37 El funcionario encargado se adapta rápidamente a cambios de entorno, por necesidad del área. 
Cosmopolitismo 38 El funcionario encargado se adapta rápidamente y actúa con eficacia en cualquier tipo de problema. 
Relaciones Públicas 39 
El funcionario encargado establece relaciones complejas con personas cuya cooperación es necesaria 











Los colaboradores con cierta antigüedad son capaces de modificar su propia conducta para alcanzar 
determinados objetivos. 
Colaboración 41 Los colaboradores con cierta antigüedad colaboran en el logro de objetivos sin discriminación alguna. 
Competencia-capacidad 42 
El conocimiento, habilidad, destreza y muchas ganas en el desempeño de su labor son propios del 
colaborador antiguo. 
Dinamismo-energía 43 
La habilidad para trabajar en diferentes situaciones cambiantes es característica de los antiguos del 
área. 
Empowerment 44 Los colaboradores con cierta antigüedad definen claramente objetivos de performance. 
Franqueza-confiabilidad-
integridad 
45 Ser franco en el área ha permitido consolidar un gran equipo de trabajo. 
Habilidad analítica 46 
Las habilidades analíticas de los colaboradores permiten que la gerencia asimile sus recomendaciones 
para la mejora. 
Iniciativa-autonomía-
sencillez 
47 El colaborador mientras más antiguo, es más sencillo: Comparte lo que sabe y "deja hacer". 
Liderazgo 48 











Los colaboradores con cierta antigüedad apoyan e implementan decisiones comprometidos por completo 
con el logro de objetivos comunes. Previenen y superan obstáculos. 
Orientación al cliente 
interno y externo 
51 
Los colaboradores con cierta antigüedad brindan calidad al cliente, lo escuchan, le generan soluciones, 













52 El personal nuevo es capaz de modificar su conducta para alcanzar los objetivos: Respeta las normas. 
Capacidad de 
aprendizaje 
53 La capacidad de aprendizaje es mayor en los colaboradores de menor tiempo de servicio. 
54 Los colaboradores recientemente incorporados al área, trasladan lo aprendido en las capacitaciones. 
Dinamismo-energía 55 La dinámica del área es más ágil por el aporte de los colaboradores nuevos. 
Habilidad analítica 56 
Los procedimientos para gestionar en el área se desarrollan por la habilidad de los colaboradores 
recientemente contratados. 
Iniciativa-autonomía 57 El personal nuevo actúa rápidamente ante pequeñas dificultades que surgen en el día a día. 
Liderazgo 
58 Solo pueden asumir las jefaturas los colaboradores nuevos que han ingresado por concurso público. 
59 El liderazgo-jefatura en el área, recae solo en colaboradores con experiencia. 
Modalidad de contacto 60 Los trabajadores del área en la atención al usuario siguen un protocolo que direcciona las acciones. 
Orientación al cliente 
interno y externo 
61 El personal nuevo brinda calidad al cliente, lo escucha, le genera soluciones, otorga la mejora continua. 
Productividad 
62 El personal nuevo tiene mayor producción en las labores: Pues desea permanecer en el área. 
63 
Cuando un colaborador ha sido capacitado y conoce los procesos migrando a otra institución: Se limita 
la productividad. 
Responsabilidad 64 El personal nuevo cumple con las tareas asignadas: Es más responsable. 
Tolerancia a la presión 65 El personal nuevo tiene la habilidad para trabajar bajo presión: Es más tolerante. 
Trabajo en equipo 66 El personal nuevo aporta ideas, propuestas o proyectos para la mejora de las labores. 
84 
 
CUESTIONARIO ANÓNIMO Y CONFIDENCIAL 
 
Responda todas las preguntas con la mayor sinceridad posible. Este es un cuestionario 
anónimo, por favor no escribas tu nombre ni apellidos. Toda la información brindada tendrá 
carácter de secreto. 
 




         










          
VARIABLE 1 : GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 
DIMENSIÓN INDICADORES 1 2 3 4 5 
La Integridad y 
Valores 
  Conducta:           
1 
Los colaboradores del área cumplen con el 
Reglamento Interno: Reciben estímulo por su 
buena conducta. 
          
  Ejemplo:           
2 
Los colaboradores con mejor desempeño laboral 
son tomados como ejemplo: Su nombre aparece 
publicado en algún portal o marquesina. 
          
3 
Los jefes con su puntualidad y aporte de 
conocimientos transmiten un buen ejemplo en el 
área de labores. 
          
  Responsabilidad:           
4 
Los colaboradores cumplen con su labor diaria: 
Todos son responsables pues no delegan sus 
tareas a otros. 
          
5 
Los jefes son responsables al cumplir con su 
trabajo en el tiempo establecido. 
          
  Honradez y Moralidad:           
6 
En la toma de decisiones para la Gestión del 
Talento Humano: Se es transparente, se actúa 
con honradez y moralidad en el reconocimiento. 
          
  Trato justo:           
7 
El trato de la jefatura es justo hacia los 
empleados. 
          
  Respeto a la Dignidad y Valor de la persona:           
8 
Existe respeto hacia su persona en el área donde 
labora. 
 
          
9 
Se siente Ud. valorado(a) por su jefe: Se 
reconocen sus logros. 
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Las Personas y su 
Desarrollo 
  Crecimiento intelectual y moral:           
10 
¿Existe crecimiento intelectual y moral en su 
área?. (Recibe cursos, capacitaciones y/o 
talleres). 
          
 
  
Cooperación:           
11 
Hay cooperación entre los compañeros del área: 
Todos se apoyan, el trabajo en equipo es 
eficiente. 
          
  Motivación:           
12 
La motivación en el área es una constante: Se 
reconoce públicamente las competencias del 
colaborador. 
          




Actitud:           
13 
Los colaboradores ante una situación de 
problema o dificultad toman acción de manera 
proactiva: Proponen mejoras y acción. 
          
  Práctica:           
14 
Las debilidades de los colaboradores son 
fortalecidas por las Jefaturas: Se involucran en 
las prácticas diarias. 
          
  Capacitación:           
15 
Las capacitaciones son gestionadas por el área 
de Recursos Humanos tomando en cuenta los 
informes de las necesidades laborales del área. 
          
  Rendimiento:           
16 
Con las capacitaciones recibidas. ¿Alcanza Ud. 
mayor nivel de rendimiento? 
          
  Futuro:           
17 
Se conoce con anticipación (previsión, 
antelación) las acciones a tomar sobre las 
funciones establecidas. 
          
  Resultados:           
18 
Los resultados del área son satisfactorios, pues 
los colaboradores poseen las competencias 
necesarias. 
          
  Recursos:           
19 
Existe personal adecuado, apto e idóneo para las 
labores del área. 
          
  Prioridades:           
20 
Se tienen claras las prioridades de su área, pues 
se evalúan periódicamente. 
          
  Comunicación:           
21 
Las prioridades y objetivos son comunicadas a 
todos los integrantes del área oportunamente. 
          
  Confianza:           
22 
La confianza entre los colaboradores predomina 
en el área: Se expresan libremente los logros y 
errores para su atención. 
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Contribución:           
23 
Los colaboradores contribuyen en la mejora de 
los procedimientos. 
          
  Efectividad:           
24 
Se cumple con las tareas asignadas en los 
tiempos establecidos: Hay mucha efectividad 
pues los colaboradores cuentan con los recursos 
materiales ideales y pertinentes. 
          
25 
Los jefes reconocen a los colaboradores que con 
limitaciones son efectivos en sus resultados. 
          
  Fracaso - Errores:           
26 
Los colaboradores cometen errores y reciben el 
apoyo de la jefatura para su corrección. 
          
  Aporte:           
27 
Los colaboradores aportan de manera sustancial 
a las necesidades del área. 
          
28 
Los jefes aportan oportunamente con sus 
conocimientos para obtener resultados. 
          
La Autogestión 
  Conocerse a sí mismo:           
29 
Los colaboradores participan de reuniones 
periódicas para expresar sus emociones y 
sensaciones en el trabajo. 
          
30 
Los jefes conocen la realidad problemática del 
área y se involucran en las soluciones. 
          
31 
Los jefes evalúan periódicamente al personal y 
los reubica según el talento del colaborador. 
          
  Potenciar fortalezas           
32 
En el área se requiere de personal que genere 
innovaciones para potenciar nuestras fortalezas. 
          
  Revitalizar:           
33 
La jefatura es muy responsable al fomentar 
continuamente el desarrollo tanto del personal 
como del área.           




VARIABLE 2 : COMPETENCIAS LABORALES 







Desarrollo de su equipo:           
34 
¿El funcionario encargado de su área genera 
afecto, compromiso, fidelidad? 
          
  Habilidades mediáticas:           
35 
Las habilidades para comunicar en forma clara y 
sencilla son características de los jefes de área. 
          
  Liderazgo para el cambio:           
36 
El funcionario encargado comunica estrategias 
deseables y las sociabiliza. 
          
  Pensamiento estratégico:           
37 
El funcionario encargado se adapta rápidamente 
a cambios de entorno, por necesidad del área. 
          
  Cosmopolitismo:           
38 
El funcionario encargado se adapta rápidamente 
y actúa con eficacia en cualquier tipo de 
problema. 
          
  Relaciones Públicas:           
39 
El funcionario encargado establece relaciones 
complejas con personas cuya cooperación es 
necesaria para influenciar en los resultados. 








Alta adaptabilidad-flexibilidad:           
40 
Los colaboradores con cierta antigüedad son 
capaces de modificar su propia conducta para 
alcanzar determinados objetivos. 
          
  Colaboración:           
41 
Los colaboradores con cierta antigüedad 
colaboran en el logro de objetivos sin 
discriminación alguna. 
          
  Competencia-capacidad:           
42 
El conocimiento, habilidad, destreza y muchas 
ganas en el desempeño de su labor son propios 
del colaborador antiguo. 
          
  Dinamismo-energía:           
43 
La habilidad para trabajar en diferentes 
situaciones cambiantes son características de los 
antiguos del área. 
          
  Empowerment:           
44 
Los colaboradores con cierta antigüedad definen 
claramente objetivos de performance. 
          
  Franqueza-confiabilidad-integridad:           
45 
Ser franco en el área ha permitido consolidar un 
gran equipo de trabajo. 
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  Habilidad analítica:           
46 
Las habilidades analíticas de los colaboradores 
permiten que la gerencia asimile sus 
recomendaciones para la mejora. 
          
  Iniciativa-autonomía-sencillez:           
47 
El colaborador mientras más antiguo, es más 
sencillo: Comparte lo que sabe y "deja hacer". 
          
  Liderazgo:           
48 
El liderazgo recae en colaboradores idóneos: Ser 
líder en el área representa ser el más aceptado 
por los colaboradores. 
          
  Modalidades de contacto:           
49 
Para establecer contacto con los usuarios del 
servicio el colaborador de mayor antigüedad 
posee las mejores estrategias. 
          
  
Nivel de compromiso-disciplina personal-
productividad: 
          
50 
Los colaboradores con cierta antigüedad apoyan 
e implementan decisiones comprometido(a)s por 
completo con el logro de objetivos comunes. 
Previenen y superan obstáculos. 
          
  Orientación al cliente interno y externo:           
51 
Los colaboradores con cierta antigüedad brindan 
calidad al cliente, lo escuchan, le generan 
soluciones, otorgan la mejora continua. 





  Alta adaptabilidad-flexibilidad           
52 
El personal nuevo es capaz de modificar su 
conducta para alcanzar los objetivos: Respeta las 
normas. 
          
  Capacidad de aprendizaje           
53 
La capacidad de aprendizaje es mayor en los 
colaboradores de menor tiempo de servicio. 
          
54 
Los colaboradores recientemente incorporados al 
área, trasladan lo aprendido en las 
capacitaciones. 
          
  Dinamismo-energía           
55 
La dinámica del área es más ágil por el aporte de 
los colaboradores nuevos. 
          
  Habilidad analítica           
56 
Los procedimientos para gestionar en el área se 
desarrollan por la habilidad de los colaboradores 
recientemente contratados. 
          
  Iniciativa-autonomía           
57 
El personal nuevo actúa rápidamente ante 
pequeñas dificultades que surgen en el día a día. 
          
  Liderazgo           
58 
Solo pueden asumir las jefaturas los 
colaboradores nuevos que han ingresado por 
concurso público. 




El liderazgo-jefatura en el área, recae solo en 
colaboradores con experiencia. 
          
  Modalidad de contacto           
60 
Los trabajadores del área en la atención al 
usuario siguen un protocolo que direcciona las 
acciones. 
          
  Orientación al cliente interno y externo           
61 
El personal nuevo brinda calidad al cliente, lo 
escucha, le genera soluciones, otorga la mejora 
continua. 
          
  Productividad           
62 
El personal nuevo tiene mayor producción en las 
labores: Pues desea permanecer en el área. 
          
63 
Cuando un colaborador ha sido capacitado y 
conoce los procesos migrando a otra institución: 
Se limita la productividad. 
          
  Responsabilidad           
64 
El personal nuevo cumple con las tareas 
asignadas: Es más responsable. 
          
  Tolerancia a la presión           
65 
El personal nuevo tiene la habilidad para trabajar 
bajo presión: Es más tolerante. 
          
  Trabajo en equipo.           
66 
El personal nuevo aporta ideas, propuestas o 
proyectos para la mejora de las labores. 
          














BASE DE DATOS 
 V1: GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO  
 
D1: La Integridad y Valores 
D2: Las 
Personas y su 
Desarrollo 
D3: Las Fortalezas y Oportunidades 
D4: El Desempeño y 
Resultados 
D5: La Autogestión 
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BASE DE DATOS 
 V2: COMPETENCIAS LABORALES  
 
D1: Personas con 
experiencia e historial 
laboral. 
Niveles ejecutivos 
D2: Personas con experiencia e historial laboral. 
Niveles intermedios 
D3: Jóvenes profesionales sin experiencia laboral. 
Niveles iniciales 
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III. PRESENTACIÓN DE RESULTADOS 
 
3.1 Análisis Descriptivo 
 
Tabla 5 
Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 1 
1. Los colaboradores del área cumplen con el Reglamento Interno: Reciben estímulo 
por su buena conducta. 





Válido NUNCA 6 19,4 19,4 19,4 
CASI NUNCA 20 64,5 64,5 83,9 
A VECES 5 16,1 16,1 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016.  
 
 
Figura 3. Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 1. 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
 
En la tabla 5, asi como en la figura 3 se observa que, un 19.4% se ubica en el nivel 
nunca, un 64.5% se ubica en el nivel casi nunca, un 16.1% se ubica en el nivel a 
veces. Esto quiere decir que la mayoría de los empleados respondieron para el ítem 




Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 2 
2. Los colaboradores con mejor desempeño laboral son tomados como ejemplo: Su 
nombre aparece publicado en algún portal o marquesina. 





Válido NUNCA 14 45,2 45,2 45,2 
CASI NUNCA 14 45,2 45,2 90,3 
A VECES 3 9,7 9,7 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016.  
 
 
Figura 4. Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 2. 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
  
 
Con respecto a la tabla 6, asi como en la figura 4 se puede observar que, un 45.2% 
se ubica en el nivel nunca, un 45.2% se ubica en el nivel casi nunca, un 9.7% se 
ubica en el nivel a veces. Esto permite comprender que la mayoría de los 







Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 3 
3. Los jefes con su puntualidad y aporte de conocimientos transmiten un buen 
ejemplo en el área de labores. 





Válido NUNCA 4 12,9 12,9 12,9 
CASI NUNCA 4 12,9 12,9 25,8 
A VECES 21 67,7 67,7 93,5 
CASI SIEMPRE 2 6,5 6,5 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016.  
 
 
Figura 5. Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 3. 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
  
En relación a la tabla 7, asi como en la figura 5 se observa que, un 12.9% se ubica 
en el nivel nunca, un 12.9% se ubica en el nivel casi nunca, un 67.7% se ubica en 
el nivel a veces, un 6.5% se ubica en el nivel casi siempre. Esto revela que la 
mayoría respondió para el ítem 3 el nivel A veces con el 67.7% de la muestra de 




Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 4 
4. Los colaboradores cumplen con su labor diaria: Todos son responsables pues no 
delegan sus tareas a otros. 





Válido CASI NUNCA 8 25,8 25,8 25,8 
A VECES 15 48,4 48,4 74,2 
CASI SIEMPRE 7 22,6 22,6 96,8 
SIEMPRE 1 3,2 3,2 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016.  
 
 
Figura 6. Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 4. 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
 
Como se puede observar en la tabla 8, asi como en la figura 6 muestra el resultado 
que, un 25.8% se ubica en el nivel casi nunca, un 48.4% se ubica en el nivel a 
veces, un 22.6% se ubica en el nivel casi siempre, un 3.2% se ubica en el nivel 
siempre. Esto revela que la mayoría respondió para el ítem 4 el nivel A veces con 






Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 5 
5. Los jefes son responsables al cumplir con su trabajo en el tiempo establecido. 





Válido CASI NUNCA 4 12,9 12,9 12,9 
A VECES 21 67,7 67,7 80,6 
CASI SIEMPRE 5 16,1 16,1 96,8 
SIEMPRE 1 3,2 3,2 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016.  
 
 
Figura 7. Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 5. 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
 
 
En la tabla 9, asi como en la figura 7 se observa que, un 12.9% se ubica en el nivel 
casi nunca, un 67.7% se ubica en el nivel a veces, un 16.1% se ubica en el nivel 
casi siempre, un 3.2% se ubica en el nivel siempre. Esto quiere decir que la mayoría 
de los empleados respondieron para el ítem 5 el nivel A veces con el 67.7% de la 





Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 6  
6. En la toma de decisiones para la Gestión del Talento Humano: Se es transparente; 
se actúa con honradez y moralidad en el reconocimiento. 





Válido NUNCA 1 3,2 3,2 3,2 
CASI NUNCA 15 48,4 48,4 51,6 
A VECES 10 32,3 32,3 83,9 
CASI SIEMPRE 5 16,1 16,1 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016.  
 
 
Figura 8. Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 6. 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
 
 
Con respecto a la tabla 10, asi como en la figura 8 se puede observar que, un 3.2% 
se ubica en el nivel nunca, un 48.4% se ubica en el nivel casi nunca, un 32.3% se 
ubica en el nivel a veces, un 16.1% se ubica en el nivel casi siempre. Esto permite 
comprender que la mayoría de los empleados respondieron para el ítem 6 el nivel 





Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 7 
7. El trato de la jefatura es justo hacia los empleados. 





Válido CASI NUNCA 7 22,6 22,6 22,6 
A VECES 12 38,7 38,7 61,3 
CASI SIEMPRE 12 38,7 38,7 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016.  
  
 
Figura 9. Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 7. 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
  
 
En relación a la tabla 11, asi como en la figura 9 se observa que, un 22.6% se ubica 
en el nivel casi nunca, un 38.7% se ubica en el nivel a veces, un 38.7% se ubica en 
el nivel casi siempre. Esto revela que la mayoría respondió para el ítem 7 el nivel A 







Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 8 
8. Existe respeto hacia su persona en el área donde labora. 





Válido A VECES 13 41,9 41,9 41,9 
CASI SIEMPRE 13 41,9 41,9 83,9 
SIEMPRE 5 16,1 16,1 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016.  
  
 
Figura 10. Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 8. 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
  
 
Como se puede observar en la tabla 12, asi como en la figura 10 muestra el 
resultado que, un 41.9% se ubica en el nivel a veces, un 41.9% se ubica en el nivel 
casi siempre, un 16.1% se ubica en el nivel siempre. Esto revela que la mayoría 






Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 9  
 
9. Se siente Ud. valorado(a) por su jefe: Se reconocen sus logros. 





Válido NUNCA 4 12,9 12,9 12,9 
CASI NUNCA 13 41,9 41,9 54,8 
A VECES 11 35,5 35,5 90,3 
CASI SIEMPRE 3 9,7 9,7 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús 
María - Lima, 2016.  
  
 
Figura 11. Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 9. 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
  
En la tabla 13, asi como en la figura 11 se observa que, un 12.9% se ubica en el 
nivel nunca, un 41.9% se ubica en el nivel casi nunca, un 35.5% se ubica en el nivel 
a veces, un 9.7% se ubica en el nivel casi siempre. Esto quiere decir que la mayoría 
de los empleados respondieron para el ítem 9 el nivel Casi nunca con el 41.9% de 





Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 10  
 
10. ¿Existe crecimiento intelectual y moral en su área?. (Recibe cursos; 
capacitaciones y/o talleres). 





Válido NUNCA 6 19,4 19,4 19,4 
CASI NUNCA 15 48,4 48,4 67,7 
A VECES 10 32,3 32,3 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016.  
  
 
Figura 12. Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 10. 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
  
 
Con respecto a la tabla 14, asi como en la figura 12 se puede observar que, un 
19.4% se ubica en el nivel nunca, un 48.4% se ubica en el nivel casi nunca, un 
32.3% se ubica en el nivel a veces. Esto permite comprender que la mayoría de los 







Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 11  
  
11. Hay cooperación entre los compañeros del área: Todos se apoyan; el trabajo en 
equipo es eficiente. 





Válido CASI NUNCA 3 9,7 9,7 9,7 
A VECES 21 67,7 67,7 77,4 
CASI SIEMPRE 6 19,4 19,4 96,8 
SIEMPRE 1 3,2 3,2 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016.  
  
 
Figura 13. Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 11. 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
  
 
En relación a la tabla 15, asi como en la figura 13 se observa que, un 9.7% se ubica 
en el nivel casi nunca, un 67.7% se ubica en el nivel a veces, un 19.4% se ubica en 
el nivel casi siempre, un 3.2% se ubica en el nivel siempre. Esto revela que la 
mayoría respondió para el ítem 11 el nivel A veces con el 67.7% de la muestra de 





Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 12  
  
12. La motivación en el área es una constante: Se reconoce públicamente las 
competencias del colaborador. 





Válido NUNCA 6 19,4 19,4 19,4 
CASI NUNCA 21 67,7 67,7 87,1 
A VECES 4 12,9 12,9 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016.  
  
 
Figura 14. Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 12. 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
  
 
Como se puede observar en la tabla 16, asi como en la figura 14 muestra el 
resultado que, un 19.4% se ubica en el nivel nunca, un 67.7% se ubica en el nivel 
casi nunca, un 12.9% se ubica en el nivel a veces. Esto revela que la mayoría 






Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 13  
  
13. Los colaboradores ante una situación de problema o dificultad toman acción de 
manera proactiva: Proponen mejoras y acción. 





Válido CASI NUNCA 6 19,4 19,4 19,4 
A VECES 17 54,8 54,8 74,2 
CASI SIEMPRE 8 25,8 25,8 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016.  
  
 
Figura 15. Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 13. 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
  
 
En la tabla 17, asi como en la figura 15 se observa que, un 19.4% se ubica en el 
nivel casi nunca, un 54.8% se ubica en el nivel a veces, un 25.8% se ubica en el 
nivel casi siempre. Esto quiere decir que la mayoría de los empleados respondieron 





Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 14  
  
14. Las debilidades de los colaboradores son fortalecidas por las Jefaturas: Se 
involucran en las prácticas diarias. 





Válido NUNCA 2 6,5 6,5 6,5 
CASI NUNCA 7 22,6 22,6 29,0 
A VECES 19 61,3 61,3 90,3 
CASI SIEMPRE 3 9,7 9,7 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016.  
  
 
Figura 16. Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 14. 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
  
 
Con respecto a la tabla 18, asi como en la figura 16 se puede observar que, un 
6.5% se ubica en el nivel nunca, un 22.6% se ubica en el nivel casi nunca, un 61.3% 
se ubica en el nivel a veces, un 9.7% se ubica en el nivel casi siempre. Esto permite 
comprender que la mayoría de los empleados respondieron para el ítem 14 el nivel 





Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 15  
  
15. Las capacitaciones son gestionadas por el área de Recursos Humanos tomando 
en cuenta los informes de las necesidades laborales del área. 





Válido CASI NUNCA 15 48,4 48,4 48,4 
A VECES 14 45,2 45,2 93,5 
CASI SIEMPRE 2 6,5 6,5 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016.  
  
 
Figura 17. Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 15. 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
  
 
En relación a la tabla 19, asi como en la figura 17 se observa que, un 48.4% se 
ubica en el nivel casi nunca, un 45.2% se ubica en el nivel a veces, un 6.5% se 
ubica en el nivel casi siempre. Esto revela que la mayoría respondió para el ítem 




Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 16  
  
16. Con las capacitaciones recibidas. ¿Alcanza Ud. mayor nivel de rendimiento? 





Válido CASI NUNCA 3 9,7 9,7 9,7 
A VECES 14 45,2 45,2 54,8 
CASI SIEMPRE 14 45,2 45,2 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016.  
  
 
Figura 18. Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 16. 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
  
 
Como se puede observar en la tabla 20, asi como en la figura 18 muestra el 
resultado que, un 9.7% se ubica en el nivel casi nunca, un 45.2% se ubica en el 
nivel a veces, un 45.2% se ubica en el nivel casi siempre. Esto revela que la mayoría 






Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 17  
  
17. Se conoce con anticipación (previsión; antelación) las acciones a tomar sobre las 
funciones establecidas. 





Válido CASI NUNCA 15 48,4 48,4 48,4 
A VECES 15 48,4 48,4 96,8 
CASI SIEMPRE 1 3,2 3,2 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016.  
  
 
Figura 19. Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 17. 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
  
 
En la tabla 21, asi como en la figura 19 se observa que, un 48.4% se ubica en el 
nivel casi nunca, un 48.4% se ubica en el nivel a veces, un 3.2% se ubica en el nivel 
casi siempre. Esto quiere decir que la mayoría de los empleados respondieron para 





Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 18  
  
18. Los resultados del área son satisfactorios; pues los colaboradores poseen las 
competencias necesarias. 





Válido CASI NUNCA 2 6,5 6,5 6,5 
A VECES 19 61,3 61,3 67,7 
CASI SIEMPRE 10 32,3 32,3 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016.  
  
 
Figura 20. Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 18. 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
  
 
Con respecto a la tabla 22, asi como en la figura 20 se puede observar que, un 
6.5% se ubica en el nivel casi nunca, un 61.3% se ubica en el nivel a veces, un 
32.3% se ubica en el nivel casi siempre. Esto permite comprender que la mayoría 





Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 19  
  
19. Existe personal adecuado; apto e idóneo para las labores del área. 





Válido CASI NUNCA 3 9,7 9,7 9,7 
A VECES 20 64,5 64,5 74,2 
CASI SIEMPRE 8 25,8 25,8 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016.  
  
 
Figura 21. Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 19. 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
  
 
En relación a la tabla 23, asi como en la figura 21 se observa que, un 9.7% se ubica 
en el nivel casi nunca, un 64.5% se ubica en el nivel a veces, un 25.8% se ubica en 
el nivel casi siempre. Esto revela que la mayoría respondió para el ítem 19 el nivel 





Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 20  
 
 20. Se tienen claras las prioridades de su área; pues se evalúan periódicamente. 





Válido CASI NUNCA 3 9,7 9,7 9,7 
A VECES 15 48,4 48,4 58,1 
CASI SIEMPRE 13 41,9 41,9 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016.  
  
 
Figura 22. Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 20. 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
  
Como se puede observar en la tabla 24, asi como en la figura 22 muestra el 
resultado que, un 9.7% se ubica en el nivel casi nunca, un 48.4% se ubica en el 
nivel a veces, un 41.9% se ubica en el nivel casi siempre. Esto revela que la mayoría 






Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 21  
  
21. Las prioridades y objetivos son comunicadas a todos los integrantes del área 
oportunamente. 





Válido CASI NUNCA 4 12,9 12,9 12,9 
A VECES 22 71,0 71,0 83,9 
CASI SIEMPRE 5 16,1 16,1 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016.  
  
 
Figura 23. Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 21. 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
  
En la tabla 25, asi como en la figura 23 se observa que, un 12.9% se ubica en el 
nivel casi nunca, un 71% se ubica en el nivel a veces, un 16.1% se ubica en el nivel 
casi siempre. Esto quiere decir que la mayoría de los empleados respondieron para 





Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 22  
 
22. La confianza entre los colaboradores predomina en el área: Se expresan 
libremente los logros y errores para su atención. 





Válido CASI NUNCA 6 19,4 19,4 19,4 
A VECES 16 51,6 51,6 71,0 
CASI SIEMPRE 6 19,4 19,4 90,3 
SIEMPRE 3 9,7 9,7 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016.  
  
 
Figura 24. Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 22. 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
  
Con respecto a la tabla 26, asi como en la figura 24 se puede observar que, un 
19.4% se ubica en el nivel casi nunca, un 51.6% se ubica en el nivel a veces, un 
19.4% se ubica en el nivel casi siempre, un 9.7% se ubica en el nivel siempre. Esto 
permite comprender que la mayoría de los empleados respondieron para el ítem 22 





Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 23  
 
 23. Los colaboradores contribuyen en la mejora de los procedimientos. 





Válido CASI NUNCA 1 3,2 3,2 3,2 
A VECES 20 64,5 64,5 67,7 
CASI SIEMPRE 10 32,3 32,3 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016.  
  
 
Figura 25. Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 23. 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
  
En relación a la tabla 27, asi como en la figura 25 se observa que, un 3.2% se ubica 
en el nivel casi nunca, un 64.5% se ubica en el nivel a veces, un 32.3% se ubica en 
el nivel casi siempre. Esto revela que la mayoría respondió para el ítem 23 el nivel 





Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 24  
  
24. Se cumple con las tareas asignadas en los tiempos establecidos: Hay mucha 
efectividad pues los colaboradores cuentan con los recursos materiales ideales y 
pertinentes. 





Válido CASI NUNCA 3 9,7 9,7 9,7 
A VECES 14 45,2 45,2 54,8 
CASI SIEMPRE 13 41,9 41,9 96,8 
SIEMPRE 1 3,2 3,2 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016.  
  
 
Figura 26. Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 24. 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
  
Como se puede observar en la tabla 28, asi como en la figura 26 muestra el 
resultado que, un 9.7% se ubica en el nivel casi nunca, un 45.2% se ubica en el 
nivel a veces, un 41.9% se ubica en el nivel casi siempre, un 3.2% se ubica en el 
nivel siempre. Esto revela que la mayoría respondió para el ítem 24 el nivel A veces 




Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 25  
  
25. Los jefes reconocen a los colaboradores que con limitaciones son efectivos en 
sus resultados. 





Válido CASI NUNCA 7 22,6 22,6 22,6 
A VECES 19 61,3 61,3 83,9 
CASI SIEMPRE 5 16,1 16,1 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016.  
  
 
Figura 27. Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 25. 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
  
 
En la tabla 29, asi como en la figura 27 se observa que, un 22.6% se ubica en el 
nivel casi nunca, un 61.3% se ubica en el nivel a veces, un 16.1% se ubica en el 
nivel casi siempre. Esto quiere decir que la mayoría de los empleados 






Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 26  
  
26. Los colaboradores cometen errores y reciben el apoyo de la jefatura para su 
corrección. 





Válido CASI NUNCA 7 22,6 22,6 22,6 
A VECES 6 19,4 19,4 41,9 
CASI SIEMPRE 18 58,1 58,1 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016.  
  
 
Figura 28. Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 26. 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
  
Con respecto a la tabla 30, asi como en la figura 28 se puede observar que, un 
22.6% se ubica en el nivel casi nunca, un 19.4% se ubica en el nivel a veces, un 
58.1% se ubica en el nivel casi siempre. Esto permite comprender que la mayoría 
de los empleados respondieron para el ítem 26 el nivel Casi siempre con el 58.1% 





Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 27  
  
27. Los colaboradores aportan de manera sustancial a las necesidades del área. 





Válido CASI NUNCA 3 9,7 9,7 9,7 
A VECES 12 38,7 38,7 48,4 
CASI SIEMPRE 12 38,7 38,7 87,1 
SIEMPRE 4 12,9 12,9 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016.  
  
 
Figura 29. Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 27. 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
  
En relación a la tabla 31, asi como en la figura 29 se observa que, un 9.7% se ubica 
en el nivel casi nunca, un 38.7% se ubica en el nivel a veces, un 38.7% se ubica en 
el nivel casi siempre, un 12.9% se ubica en el nivel siempre. Esto revela que la 
mayoría respondió para el ítem 27 el nivel A veces con el 38.7% de la muestra de 





Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 28  
  
28. Los jefes aportan oportunamente con sus conocimientos para obtener resultados. 





Válido CASI NUNCA 6 19,4 19,4 19,4 
A VECES 11 35,5 35,5 54,8 
CASI SIEMPRE 12 38,7 38,7 93,5 
SIEMPRE 2 6,5 6,5 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016.  
  
 
Figura 30. Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 28. 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
  
Como se puede observar en la tabla 32, asi como en la figura 30 muestra el 
resultado que, un 19.4% se ubica en el nivel casi nunca, un 35.5% se ubica en el 
nivel a veces, un 38.7% se ubica en el nivel casi siempre, un 6.5% se ubica en el 
nivel siempre. Esto revela que la mayoría respondió para el ítem 28 el nivel Casi 





Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 29  
  
29. Los colaboradores participan de reuniones periódicas para expresar sus 
emociones y sensaciones en el trabajo. 





Válido CASI NUNCA 11 35,5 35,5 35,5 
A VECES 20 64,5 64,5 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016.  
  
 
Figura 31. Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 29. 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
  
En la tabla 33, asi como en la figura 31 se observa que, un 35.5% se ubica en el 
nivel casi nunca, un 64.5% se ubica en el nivel a veces. Esto quiere decir que la 
mayoría de los empleados respondieron para el ítem 29 el nivel A veces con el 





Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 30  
  
30. Los jefes conocen la realidad problemática del área y se involucran en las 
soluciones. 





Válido CASI NUNCA 22 71,0 71,0 71,0 
A VECES 8 25,8 25,8 96,8 
CASI SIEMPRE 1 3,2 3,2 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016.  
  
 
Figura 32. Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 30. 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
  
Con respecto a la tabla 34, asi como en la figura 32 se puede observar que, un 71% 
se ubica en el nivel casi nunca, un 25.8% se ubica en el nivel a veces, un 3.2% se 
ubica en el nivel casi siempre. Esto permite comprender que la mayoría de los 






Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 31  
  
31. Los jefes evalúan periódicamente al personal y los reubican según el talento del 
colaborador. 





Válido NUNCA 15 48,4 48,4 48,4 
CASI NUNCA 16 51,6 51,6 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016.  
  
 
Figura 33. Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 31. 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
  
En relación a la tabla 35, asi como en la figura 33 se observa que, un 48.4% se 
ubica en el nivel nunca, un 51.6% se ubica en el nivel casi nunca. Esto revela que 
la mayoría respondió para el ítem 31 el nivel Casi nunca con el 51.6% de la muestra 





Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 32  
  
32. En el área se requiere de personal que genere innovaciones para potenciar 
nuestras fortalezas. 





Válido CASI NUNCA 3 9,7 9,7 9,7 
A VECES 11 35,5 35,5 45,2 
CASI SIEMPRE 15 48,4 48,4 93,5 
SIEMPRE 2 6,5 6,5 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016.  
  
 
Figura 34. Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 32. 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
  
Como se puede observar en la tabla 36, asi como en la figura 34 muestra el 
resultado que, un 9.7% se ubica en el nivel casi nunca, un 35.5% se ubica en el 
nivel a veces, un 48.4% se ubica en el nivel casi siempre, un 6.5% se ubica en el 
nivel siempre. Esto revela que la mayoría respondió para el ítem 32 el nivel Casi 





Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 33  
  
33. La jefatura es muy responsable al fomentar continuamente el desarrollo tanto 
del personal como del área. 





Válido CASI NUNCA 17 54,8 54,8 54,8 
A VECES 14 45,2 45,2 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016.  
  
 
Figura 35. Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 33. 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
  
En la tabla 37, asi como en la figura 35 se observa que, un 54.8% se ubica en el 
nivel casi nunca, un 45.2% se ubica en el nivel a veces. Esto quiere decir que la 
mayoría de los empleados respondieron para el ítem 33 el nivel Casi nunca con el 





Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 34  
  
34. ¿El funcionario encargado de su área genera afecto; compromiso; fidelidad? 





Válido CASI NUNCA 8 25,8 25,8 25,8 
A VECES 13 41,9 41,9 67,7 
CASI SIEMPRE 7 22,6 22,6 90,3 
SIEMPRE 3 9,7 9,7 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016.  
  
 
Figura 36. Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 34. 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
  
Con respecto a la tabla 38, asi como en la figura 36 se puede observar que, un 
25.8% se ubica en el nivel casi nunca, un 41.9% se ubica en el nivel a veces, un 
22.6% se ubica en el nivel casi siempre, un 9.7% se ubica en el nivel siempre. Esto 
permite comprender que la mayoría de los empleados respondieron para el ítem 34 





Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 35  
  
35. Las habilidades para comunicar en forma clara y sencilla son características de 
los jefes de área. 





Válido CASI NUNCA 12 38,7 38,7 38,7 
A VECES 11 35,5 35,5 74,2 
CASI SIEMPRE 8 25,8 25,8 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016.  
  
 
Figura 37. Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 35. 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
  
En relación a la tabla 39, asi como en la figura 37 se observa que, un 38.7% se 
ubica en el nivel casi nunca, un 35.5% se ubica en el nivel a veces, un 25.8% se 
ubica en el nivel casi siempre. Esto revela que la mayoría respondió para el ítem 





Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 36  
  
36. El funcionario encargado comunica estrategias deseables y las sociabiliza. 





Válido CASI NUNCA 7 22,6 22,6 22,6 
A VECES 18 58,1 58,1 80,6 
CASI SIEMPRE 6 19,4 19,4 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016.  
  
 
Figura 38. Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 36. 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
  
Como se puede observar en la tabla 40, asi como en la figura 38 muestra el 
resultado que, un 22.6% se ubica en el nivel casi nunca, un 58.1% se ubica en el 
nivel a veces, un 19.4% se ubica en el nivel casi siempre. Esto revela que la mayoría 






Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 37  
  
37. El funcionario encargado se adapta rápidamente a cambios de entorno; por 
necesidad del área. 





Válido CASI NUNCA 10 32,3 32,3 32,3 
A VECES 17 54,8 54,8 87,1 
CASI SIEMPRE 4 12,9 12,9 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016.  
  
 
Figura 39. Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 37. 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
  
En la tabla 41, asi como en la figura 39 se observa que, un 32.3% se ubica en el 
nivel casi nunca, un 54.8% se ubica en el nivel a veces, un 12.9% se ubica en el 
nivel casi siempre. Esto quiere decir que la mayoría de los empleados respondieron 





Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 38  
  
38. El funcionario encargado se adapta rápidamente y actúa con eficacia en cualquier 
tipo de problema. 





Válido CASI NUNCA 7 22,6 22,6 22,6 
A VECES 14 45,2 45,2 67,7 
CASI SIEMPRE 8 25,8 25,8 93,5 
SIEMPRE 2 6,5 6,5 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016.  
  
 
Figura 40. Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 38. 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
  
Con respecto a la tabla 42, asi como en la figura 40 se puede observar que, un 
22.6% se ubica en el nivel casi nunca, un 45.2% se ubica en el nivel a veces, un 
25.8% se ubica en el nivel casi siempre, un 6.5% se ubica en el nivel siempre. Esto 
permite comprender que la mayoría de los empleados respondieron para el ítem 38 





Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 39  
  
39. El funcionario encargado establece relaciones complejas con personas cuya 
cooperación es necesaria para influenciar en los resultados. 





Válido CASI NUNCA 10 32,3 32,3 32,3 
A VECES 18 58,1 58,1 90,3 
CASI SIEMPRE 2 6,5 6,5 96,8 
SIEMPRE 1 3,2 3,2 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016.  
  
 
Figura 41. Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 39. 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
  
En relación a la tabla 43, asi como en la figura 41 se observa que, un 32.3% se 
ubica en el nivel casi nunca, un 58.1% se ubica en el nivel a veces, un 6.5% se 
ubica en el nivel casi siempre, un 3.2% se ubica en el nivel siempre. Esto revela 
que la mayoría respondió para el ítem 39 el nivel A veces con el 58.1% de la 




Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 40  
  
40. Los colaboradores con cierta antigüedad son capaces de modificar su propia 
conducta para alcanzar determinados objetivos. 





Válido CASI NUNCA 5 16,1 16,1 16,1 
A VECES 18 58,1 58,1 74,2 
CASI SIEMPRE 7 22,6 22,6 96,8 
SIEMPRE 1 3,2 3,2 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016.  
  
 
Figura 42. Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 40. 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
  
Como se puede observar en la tabla 44, asi como en la figura 42 muestra el 
resultado que, un 16.1% se ubica en el nivel casi nunca, un 58.1% se ubica en el 
nivel a veces, un 22.6% se ubica en el nivel casi siempre, un 3.2% se ubica en el 
nivel siempre. Esto revela que la mayoría respondió para el ítem 40 el nivel A veces 





Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 41  
  
41. Los colaboradores con cierta antigüedad colaboran en el logro de objetivos sin 
discriminación alguna. 





Válido CASI NUNCA 4 12,9 12,9 12,9 
A VECES 20 64,5 64,5 77,4 
CASI SIEMPRE 7 22,6 22,6 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016.  
  
 
Figura 43. Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 41. 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
  
En la tabla 45, asi como en la figura 43 se observa que, un 12.9% se ubica en el 
nivel casi nunca, un 64.5% se ubica en el nivel a veces, un 22.6% se ubica en el 
nivel casi siempre. Esto quiere decir que la mayoría de los empleados respondieron 





Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 42  
  
42. El conocimiento; habilidad; destreza y muchas ganas en el desempeño de su 
labor son propios del colaborador antiguo. 





Válido NUNCA 1 3,2 3,2 3,2 
CASI NUNCA 10 32,3 32,3 35,5 
A VECES 18 58,1 58,1 93,5 
CASI SIEMPRE 2 6,5 6,5 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016.  
  
 
Figura 44. Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 42. 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
  
Con respecto a la tabla 46, asi como en la figura 44 se puede observar que, un 
3.2% se ubica en el nivel nunca, un 32.3% se ubica en el nivel casi nunca, un 58.1% 
se ubica en el nivel a veces, un 6.5% se ubica en el nivel casi siempre. Esto permite 
comprender que la mayoría de los empleados respondieron para el ítem 42 el nivel 




Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 43  
  
43. La habilidad para trabajar en diferentes situaciones cambiantes son 
características de los antiguos del área. 





Válido NUNCA 4 12,9 12,9 12,9 
CASI NUNCA 17 54,8 54,8 67,7 
A VECES 9 29,0 29,0 96,8 
CASI SIEMPRE 1 3,2 3,2 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016.  
  
 
Figura 45. Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 43. 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
  
En relación a la tabla 47, asi como en la figura 45 se observa que, un 12.9% se 
ubica en el nivel nunca, un 54.8% se ubica en el nivel casi nunca, un 29% se ubica 
en el nivel a veces, un 3.2% se ubica en el nivel casi siempre. Esto revela que la 
mayoría respondió para el ítem 43 el nivel Casi nunca con el 54.8% de la muestra 




Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 44  
  
44. Los colaboradores con cierta antigüedad definen claramente objetivos de 
performance. 





Válido CASI NUNCA 9 29,0 29,0 29,0 
A VECES 18 58,1 58,1 87,1 
CASI SIEMPRE 4 12,9 12,9 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016.  
  
 
Figura 46. Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 44. 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
  
Como se puede observar en la tabla 48, asi como en la figura 46 muestra el 
resultado que, un 29% se ubica en el nivel casi nunca, un 58.1% se ubica en el nivel 
a veces, un 12.9% se ubica en el nivel casi siempre. Esto revela que la mayoría 








Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 45  
  
45. Ser franco en el área ha permitido consolidar un gran equipo de trabajo. 





Válido CASI NUNCA 7 22,6 22,6 22,6 
A VECES 16 51,6 51,6 74,2 
CASI SIEMPRE 7 22,6 22,6 96,8 
SIEMPRE 1 3,2 3,2 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016.  
  
 
Figura 47. Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 45. 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
 
En la tabla 49, asi como en la figura 47 se observa que, un 22.6% se ubica en el 
nivel casi nunca, un 51.6% se ubica en el nivel a veces, un 22.6% se ubica en el 
nivel casi siempre, un 3.2% se ubica en el nivel siempre. Esto quiere decir que la 
mayoría de los empleados respondieron para el ítem 45 el nivel A veces con el 





Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 46  
  
46. Las habilidades analíticas de los colaboradores permiten que la gerencia asimile 
sus recomendaciones para la mejora. 





Válido NUNCA 2 6,5 6,5 6,5 
CASI NUNCA 3 9,7 9,7 16,1 
A VECES 23 74,2 74,2 90,3 
CASI SIEMPRE 3 9,7 9,7 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016.  
  
 
Figura 48. Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 46. 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
 
Con respecto a la tabla 50, asi como en la figura 48 se puede observar que, un 
6.5% se ubica en el nivel nunca, un 9.7% se ubica en el nivel casi nunca, un 74.2% 
se ubica en el nivel a veces, un 9.7% se ubica en el nivel casi siempre. Esto permite 
comprender que la mayoría de los empleados respondieron para el ítem 46 el nivel 




Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 47  
  
47. El colaborador mientras más antiguo; es más sencillo: Comparte lo que sabe y 
"deja hacer". 





Válido NUNCA 1 3,2 3,2 3,2 
CASI NUNCA 14 45,2 45,2 48,4 
A VECES 10 32,3 32,3 80,6 
CASI SIEMPRE 6 19,4 19,4 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016.  
  
 
Figura 49. Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 47. 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
 
En relación a la tabla 51, asi como en la figura 49 se observa que, un 3.2% se ubica 
en el nivel nunca, un 45.2% se ubica en el nivel casi nunca, un 32.3% se ubica en 
el nivel a veces, un 19.4% se ubica en el nivel casi siempre. Esto revela que la 
mayoría respondió para el ítem 47 el nivel Casi nunca con el 45.2% de la muestra 
de los empleados observada. 
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  Tabla 52 
Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 48  
  
48. El liderazgo recae en colaboradores idóneos: Ser líder en el área representa ser 
el más aceptado por los colaboradores. 





Válido CASI NUNCA 7 22,6 22,6 22,6 
A VECES 17 54,8 54,8 77,4 
CASI SIEMPRE 7 22,6 22,6 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016.  
  
 
Figura 50. Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 48. 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
 
Como se puede observar en la tabla 52, asi como en la figura 50 muestra el 
resultado que, un 22.6% se ubica en el nivel casi nunca, un 54.8% se ubica en el 
nivel a veces, un 22.6% se ubica en el nivel casi siempre. Esto revela que la mayoría 
respondió para el ítem 48 el nivel A veces con el 54.8% de la muestra de los 
empleados observada. 




Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 49  
  
49. Para establecer contacto con los usuarios del servicio el colaborador de mayor 
antigüedad posee las mejores estrategias. 





Válido CASI NUNCA 5 16,1 16,1 16,1 
A VECES 18 58,1 58,1 74,2 
CASI SIEMPRE 7 22,6 22,6 96,8 
SIEMPRE 1 3,2 3,2 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016.  
  
 
Figura 51. Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 49. 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
 
En la tabla 53, asi como en la figura 51 se observa que, un 16.1% se ubica en el 
nivel casi nunca, un 58.1% se ubica en el nivel a veces, un 22.6% se ubica en el 
nivel casi siempre, un 3.2% se ubica en el nivel siempre. Esto quiere decir que la 
mayoría de los empleados respondieron para el ítem 49 el nivel A veces con el 
58.1% de la muestra observada. 
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  Tabla 54 
Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 50  
  
50. Los colaboradores con cierta antigüedad apoyan e implementan decisiones 
comprometidos por completo con el logro de objetivos comunes. Previenen y superan 
obstáculos. 





Válido CASI NUNCA 9 29,0 29,0 29,0 
A VECES 16 51,6 51,6 80,6 
CASI SIEMPRE 6 19,4 19,4 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016.  
  
 
Figura 52. Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 50. 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
 
Con respecto a la tabla 54, asi como en la figura 52 se puede observar que, un 29% 
se ubica en el nivel casi nunca, un 51.6% se ubica en el nivel a veces, un 19.4% se 
ubica en el nivel casi siempre. Esto permite comprender que la mayoría de los 




  Tabla 55 
Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 51  
  
51. Los colaboradores con cierta antigüedad brindan calidad al cliente; lo escuchan; 
le generan soluciones; otorgan la mejora continua. 





Válido CASI NUNCA 2 6,5 6,5 6,5 
A VECES 25 80,6 80,6 87,1 
CASI SIEMPRE 4 12,9 12,9 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016.  
  
 
Figura 53. Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 51. 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
 
En relación a la tabla 55, asi como en la figura 53 se observa que, un 6.5% se ubica 
en el nivel casi nunca, un 80.6% se ubica en el nivel a veces, un 12.9% se ubica en 
el nivel casi siempre. Esto revela que la mayoría respondió para el ítem 51 el nivel 






Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 52  
  
52. El personal nuevo es capaz de modificar su conducta para alcanzar los objetivos: 
Respeta las normas. 





Válido A VECES 8 25,8 25,8 25,8 
CASI SIEMPRE 20 64,5 64,5 90,3 
SIEMPRE 3 9,7 9,7 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016.  
  
 
Figura 54. Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 52. 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
 
Como se puede observar en la tabla 56, asi como en la figura 54 muestra el 
resultado que, un 25.8% se ubica en el nivel a veces, un 64.5% se ubica en el nivel 
casi siempre, un 9.7% se ubica en el nivel siempre. Esto revela que la mayoría 





 Tabla 57 
Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 53  
  
53. La capacidad de aprendizaje es mayor en los colaboradores de menor tiempo de 
servicio. 





Válido A VECES 15 48,4 48,4 48,4 
CASI SIEMPRE 14 45,2 45,2 93,5 
SIEMPRE 2 6,5 6,5 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016.  
  
 
Figura 55. Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 53. 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
 
En la tabla 57, asi como en la figura 55 se observa que, un 48.4% se ubica en el 
nivel a veces, un 45.2% se ubica en el nivel casi siempre, un 6.5% se ubica en el 
nivel siempre. Esto quiere decir que la mayoría de los empleados respondieron para 






Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 54  
  
54. Los colaboradores recientemente incorporados al área; trasladan lo aprendido en 
las capacitaciones. 





Válido CASI NUNCA 8 25,8 25,8 25,8 
A VECES 14 45,2 45,2 71,0 
CASI SIEMPRE 9 29,0 29,0 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016.  
  
 
Figura 56. Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 54. 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
  
Con respecto a la tabla 58, asi como en la figura 56 se puede observar que, un 
25.8% se ubica en el nivel casi nunca, un 45.2% se ubica en el nivel a veces, un 
29% se ubica en el nivel casi siempre. Esto permite comprender que la mayoría de 






Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 55  
  
55. La dinámica del área es más ágil por el aporte de los colaboradores nuevos. 





Válido CASI NUNCA 4 12,9 12,9 12,9 
A VECES 21 67,7 67,7 80,6 
CASI SIEMPRE 6 19,4 19,4 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016.  
  
 
Figura 57. Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 55. 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
  
En relación a la tabla 59, asi como en la figura 57 se observa que, un 12.9% se 
ubica en el nivel casi nunca, un 67.7% se ubica en el nivel a veces, un 19.4% se 
ubica en el nivel casi siempre. Esto revela que la mayoría respondió para el ítem 





Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 56  
  
56. Los procedimientos para gestionar en el área se desarrollan por la habilidad de 
los colaboradores recientemente contratados. 





Válido NUNCA 3 9,7 9,7 9,7 
CASI NUNCA 9 29,0 29,0 38,7 
A VECES 15 48,4 48,4 87,1 
CASI SIEMPRE 4 12,9 12,9 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016.  
  
 
Figura 58. Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 56. 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
  
Como se puede observar en la tabla 60, asi como en la figura 58 muestra el 
resultado que, un 9.7% se ubica en el nivel nunca, un 29% se ubica en el nivel casi 
nunca, un 48.4% se ubica en el nivel a veces, un 12.9% se ubica en el nivel casi 
siempre. Esto revela que la mayoría respondió para el ítem 56 el nivel A veces con 




Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 57  
  
57. El personal nuevo actúa rápidamente ante pequeñas dificultades que surgen en el 
día a día. 





Válido CASI NUNCA 1 3,2 3,2 3,2 
A VECES 21 67,7 67,7 71,0 
CASI SIEMPRE 8 25,8 25,8 96,8 
SIEMPRE 1 3,2 3,2 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016.  
  
 
Figura 59. Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 57. 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
  
En la tabla 61, asi como en la figura 59 se observa que, un 3.2% se ubica en el nivel 
casi nunca, un 67.7% se ubica en el nivel a veces, un 25.8% se ubica en el nivel 
casi siempre, un 3.2% se ubica en el nivel siempre. Esto quiere decir que la mayoría 
de los empleados respondieron para el ítem 57 el nivel A veces con el 67.7% de la 




Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 58  
  
58. Solo pueden asumir las jefaturas los colaboradores nuevos que han ingresado por 
concurso público. 





Válido CASI NUNCA 6 19,4 19,4 19,4 
A VECES 17 54,8 54,8 74,2 
CASI SIEMPRE 7 22,6 22,6 96,8 
SIEMPRE 1 3,2 3,2 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016.  
  
 
Figura 60. Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 58. 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
  
Con respecto a la tabla 62, asi como en la figura 60 se puede observar que, un 
19.4% se ubica en el nivel casi nunca, un 54.8% se ubica en el nivel a veces, un 
22.6% se ubica en el nivel casi siempre, un 3.2% se ubica en el nivel siempre. Esto 
permite comprender que la mayoría de los empleados respondieron para el ítem 58 




Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 59  
  
59. El liderazgo-jefatura en el área; recae solo en colaboradores con experiencia. 





Válido CASI NUNCA 1 3,2 3,2 3,2 
A VECES 15 48,4 48,4 51,6 
CASI SIEMPRE 14 45,2 45,2 96,8 
SIEMPRE 1 3,2 3,2 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016.  
  
 
Figura 61. Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 59. 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
  
En relación a la tabla 63, asi como en la figura 61 se observa que, un 3.2% se ubica 
en el nivel casi nunca, un 48.4% se ubica en el nivel a veces, un 45.2% se ubica en 
el nivel casi siempre, un 3.2% se ubica en el nivel siempre. Esto revela que la 
mayoría respondió para el ítem 59 el nivel A veces con el 48.4% de la muestra de 




Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 60  
  
60. Los trabajadores del área en la atención al usuario siguen un protocolo que 
direcciona las acciones. 





Válido CASI NUNCA 3 9,7 9,7 9,7 
A VECES 14 45,2 45,2 54,8 
CASI SIEMPRE 13 41,9 41,9 96,8 
SIEMPRE 1 3,2 3,2 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016.  
  
 
Figura 62. Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 60. 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
  
Como se puede observar en la tabla 64, asi como en la figura 62 muestra el 
resultado que, un 9.7% se ubica en el nivel casi nunca, un 45.2% se ubica en el 
nivel a veces, un 41.9% se ubica en el nivel casi siempre, un 3.2% se ubica en el 
nivel siempre. Esto revela que la mayoría respondió para el ítem 60 el nivel A veces 




Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 61  
  
61. El personal nuevo brinda calidad al cliente; lo escucha; le genera soluciones; 
otorga la mejora continua. 





Válido CASI NUNCA 2 6,5 6,5 6,5 
A VECES 23 74,2 74,2 80,6 
CASI SIEMPRE 6 19,4 19,4 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016.  
  
 
Figura 63. Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 61. 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
  
En la tabla 65, asi como en la figura 63 se observa que, un 6.5% se ubica en el nivel 
casi nunca, un 74.2% se ubica en el nivel a veces, un 19.4% se ubica en el nivel 
casi siempre. Esto quiere decir que la mayoría de los empleados respondieron para 





Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 62  
  
62. El personal nuevo tiene mayor producción en las labores: Pues desea 
permanecer en el área. 





Válido CASI NUNCA 1 3,2 3,2 3,2 
A VECES 10 32,3 32,3 35,5 
CASI SIEMPRE 19 61,3 61,3 96,8 
SIEMPRE 1 3,2 3,2 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016.  
  
 
Figura 64. Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 62. 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
  
Con respecto a la tabla 66, asi como en la figura 64 se puede observar que, un 
3.2% se ubica en el nivel casi nunca, un 32.3% se ubica en el nivel a veces, un 
61.3% se ubica en el nivel casi siempre, un 3.2% se ubica en el nivel siempre. Esto 
permite comprender que la mayoría de los empleados respondieron para el ítem 62 
el nivel Casi siempre con el 61.3% de la muestra observada.  
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 Tabla 67 
Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 63  
  
63. Cuando un colaborador ha sido capacitado y conoce los procesos migrando a otra 
institución: Se limita la productividad. 





Válido CASI NUNCA 3 9,7 9,7 9,7 
A VECES 25 80,6 80,6 90,3 
CASI SIEMPRE 1 3,2 3,2 93,5 
SIEMPRE 2 6,5 6,5 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016.  
  
 
Figura 65. Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 63. 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
  
En relación a la tabla 67, asi como en la figura 65 se observa que, un 9.7% se ubica 
en el nivel casi nunca, un 80.6% se ubica en el nivel a veces, un 3.2% se ubica en 
el nivel casi siempre, un 6.5% se ubica en el nivel siempre. Esto revela que la 
mayoría respondió para el ítem 63 el nivel A veces con el 80.6% de la muestra de 




Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 64  
  
64. El personal nuevo cumple con las tareas asignadas: Es más responsable. 





Válido A VECES 12 38,7 38,7 38,7 
CASI SIEMPRE 18 58,1 58,1 96,8 
SIEMPRE 1 3,2 3,2 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016.  
  
 
Figura 66. Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 64. 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
  
Como se puede observar en la tabla 68, asi como en la figura 66 muestra el 
resultado que, un 38.7% se ubica en el nivel a veces, un 58.1% se ubica en el nivel 
casi siempre, un 3.2% se ubica en el nivel siempre. Esto revela que la mayoría 






Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 65  
  
65. El personal nuevo tiene la habilidad para trabajar bajo presión: Es más tolerante. 





Válido CASI NUNCA 2 6,5 6,5 6,5 
A VECES 14 45,2 45,2 51,6 
CASI SIEMPRE 14 45,2 45,2 96,8 
SIEMPRE 1 3,2 3,2 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016.  
  
 
Figura 67. Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 65. 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
  
En la tabla 69, asi como en la figura 67 se observa que, un 6.5% se ubica en el nivel 
casi nunca, un 45.2% se ubica en el nivel a veces, un 45.2% se ubica en el nivel 
casi siempre, un 3.2% se ubica en el nivel siempre. Esto quiere decir que la mayoría 
de los empleados respondieron para el ítem 65 el nivel A veces con el 45.2% de la 




Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 66  
  
66. El personal nuevo aporta ideas; propuestas o proyectos para la mejora de las 
labores. 





Válido CASI NUNCA 2 6,5 6,5 6,5 
A VECES 24 77,4 77,4 83,9 
CASI SIEMPRE 5 16,1 16,1 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS. Encuesta realizada en el área de programación logística de la sede central de EsSalud, Jesús María 
- Lima, 2016.  
  
 
Figura 68. Resultado obtenido mediante instrumento: Ítem 66. 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
  
Con respecto a la tabla 70, asi como en la figura 68 se puede observar que, un 
6.5% se ubica en el nivel casi nunca, un 77.4% se ubica en el nivel a veces, un 
16.1% se ubica en el nivel casi siempre. Esto permite comprender que la mayoría 






Resultado obtenido mediante agrupación de la Variable 1 (V1) 
  
GV1: GESTION DEL TALENTO HUMANO (agrupado) 





Válido BAJO 11 35,5 35,5 35,5 
MEDIO 8 25,8 25,8 61,3 
ALTO 12 38,7 38,7 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS; Encuesta. 
  
 
Figura 69. Resultado obtenido mediante agrupación de la Variable 1 (V1). 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
  
Como se puede observar en la tabla 71, así como en la figura 69, revela que el 
35.5% de los encuestados respondieron en un nivel bajo, el 25.8% respondieron en 
un nivel medio y el 38.7% en un nivel alto. Esto señala que la mayoría de los 
empleados respondieron en un nivel Alto con el 38.7% para la variable 1: Gestión 






Resultado obtenido mediante agrupación de la Variable 2 (V2)  
 
GV2: COMPETENCIAS LABORALES (agrupado) 





Válido BAJO 12 38,7 38,7 38,7 
MEDIO 8 25,8 25,8 64,5 
ALTO 11 35,5 35,5 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS; Encuesta. 
  
 
Figura 70. Resultado obtenido mediante agrupación de la Variable 2 (V2). 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
 
Como se puede observar en la tabla 72, así como en la figura 70, revela que el 
38.7% de los encuestados respondieron en un nivel bajo, el 25.8% respondieron en 
un nivel medio y el 35.5% en un nivel alto. Esto señala que la mayoría de los 






Resultado obtenido mediante agrupación de la Dimensión 1 (V1) 
 
GD1: La Integridad y Valores (agrupado) 





Válido BAJO 5 16,1 16,1 16,1 
MEDIO 10 32,3 32,3 48,4 
ALTO 16 51,6 51,6 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS; Encuesta. 
  
 
Figura 71. Resultado obtenido mediante agrupación de la Dimensión 1 (V1). 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
 
En la tabla 73, así como en la figura 71, se muestra que el 16.1% de los 
encuestados respondieron en un nivel bajo, el 32.3% respondieron en un nivel 
medio y el 51.6% en un nivel alto. Esto señala que la mayoría de los empleados 






Resultado obtenido mediante agrupación de la Dimensión 2 (V1) 
 
GD2: Las Personas y su Desarrollo (agrupado) 





Válido BAJO 12 38,7 38,7 38,7 
MEDIO 11 35,5 35,5 74,2 
ALTO 8 25,8 25,8 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS; Encuesta. 
 
 
Figura 72. Resultado obtenido mediante agrupación de la Dimensión 2 (V1). 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
 
Como se visualiza en la tabla 74, así como en la figura 72, el 38.7% de los 
encuestados respondieron en un nivel bajo, el 35.5% respondieron en un nivel 
medio y el 25.8% respondieron en un nivel alto. Esto señala que la mayoría de los 
empleados respondieron en un nivel Bajo, con el 38.7% para la dimensión 2: Las 





Resultado obtenido mediante agrupación de la Dimensión 3 (V1) 
 
GD3: Las Fortalezas y Oportunidades (agrupado) 





Válido BAJO 11 35,5 35,5 35,5 
MEDIO 10 32,3 32,3 67,7 
ALTO 10 32,3 32,3 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS; Encuesta. 
 
 
Figura 73. Resultado obtenido mediante agrupación de la Dimensión 3 (V1). 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
 
Como se puede observar en la tabla 75, así como en la figura 73, revela que el 
35.5% de los encuestados respondieron en un nivel bajo, el 32.3% respondieron en 
un nivel medio y el 32.3% en un nivel alto. Esto señala que la mayoría de los 
empleados respondieron en un nivel Bajo con el 35.5% para la dimensión 3: Las 





Resultado obtenido mediante agrupación de la Dimensión 4 (V1) 
 
GD4: El Desempeño y Resultados (agrupado) 





Válido BAJO 3 9,7 9,7 9,7 
MEDIO 10 32,3 32,3 41,9 
ALTO 18 58,1 58,1 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS; Encuesta. 
  
 
Figura 74. Resultado obtenido mediante agrupación de la Dimensión 4 (V1). 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
 
Como se visualiza en la tabla 76, así como en la figura 74, revela que el 9.7% de 
los encuestados respondieron en un nivel bajo, el 32.3% respondieron en un nivel 
medio y el 58.1% en un nivel alto. Esto señala que la mayoría de los empleados 







Resultado obtenido mediante agrupación de la Dimensión 5 (V1) 
 
GD5: La Autogestión (agrupado) 





Válido BAJO 9 29,0 29,0 29,0 
MEDIO 15 48,4 48,4 77,4 
ALTO 7 22,6 22,6 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS; Encuesta. 
  
 
Figura 75. Resultado obtenido mediante agrupación de la Dimensión 5 (V1). 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
 
Según se observa en la tabla 77, así como en la figura 75, muestra que el 29% de 
los encuestados respondieron en un nivel bajo, el 48.4% respondieron en un nivel 
medio y el 22.6% en un nivel alto. Esto señala que la mayoría de los empleados 






Resultado obtenido mediante agrupación de la Dimensión 1 (V2) 
 
GD1: Niveles Ejecutivos (agrupado) 





Válido BAJO 11 35,5 35,5 35,5 
MEDIO 17 54,8 54,8 90,3 
ALTO 3 9,7 9,7 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS; Encuesta. 
  
 
Figura 76. Resultado obtenido mediante agrupación de la Dimensión 1 (V2). 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
 
En la tabla 78, así como en la figura 76, se revela que el 35.5% de los encuestados 
respondieron en un nivel bajo, el 54.8% respondieron en un nivel medio y el 9.7% 
en un nivel alto. Esto señala que la mayoría de los empleados respondieron en un 






Resultado obtenido mediante agrupación de la Dimensión 2 (V2) 
 
GD2: Niveles Intermedios (agrupado) 





Válido BAJO 10 32,3 32,3 32,3 
MEDIO 16 51,6 51,6 83,9 
ALTO 5 16,1 16,1 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS; Encuesta. 
  
 
Figura 77. Resultado obtenido mediante agrupación de la Dimensión 2 (V2). 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
 
Como se puede observar en la tabla 79, así como en la figura 77, se muestra que 
el 32.3% de los encuestados respondieron en un nivel bajo, el 51.6% respondieron 
en un nivel medio y el 16.1% en un nivel alto. Esto señala que la mayoría de los 







Resultado obtenido mediante agrupación de la Dimensión 3 (V2) 
 
GD3: Niveles Iniciales (agrupado) 





Válido BAJO 12 38,7 38,7 38,7 
MEDIO 17 54,8 54,8 93,5 
ALTO 2 6,5 6,5 100,0 
Total 31 100,0 100,0  
Fuente: SPSS; Encuesta. 
 
 
Figura 78. Resultado obtenido mediante agrupación de la Dimensión 3 (V2). 
Fuente: SPSS; Encuesta. 
 
Como se puede apreciar en la tabla 80, así como en la figura 78, se muestra que el 
38.7% de los encuestados respondieron en un nivel bajo, el 54.8% respondieron en 
un nivel medio y el 6.5% en un nivel alto. Esto revela que la mayoría de los 
empleados respondieron en un nivel Medio con el 54.8% para la dimensión 3: 
Niveles Iniciales. 
 
  






